






Gestión administrativa y el compromiso organizacional 
de los trabajadores de una institución pública,  
Lima-2017. 
 
TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADÉMICO DE: 
Maestra en Gestión Pública 
 
AUTORA: 
Br. Erika Ysabel Rojas Apaza 
 
ASESORA: 





LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 
Administración del Talento Humano 
 
 































      
A Dios, a mis queridos padres, hermanos 
y familiares por el apoyo moral y espiritual 
en el logro de mis objetivos, brindándome 
su constante motivación haciendo posible 



























A mis maestros y a todas aquellas 
personas que de algún  modo u otro 
estuvieron involucradas en el desarrollo 
de la investigación, agradecer por su 
valioso apoyo y orientación profesional 













Señores miembros del Jurado:  
 
Habiéndose dado el cumplimiento a todas las normas del reglamento sobre la 
elaboración y sustentación de tesis de la sección de posgrado de la Universidad 
Cesar Vallejo, para elaborar la tesis de Maestría en Gestión Pública, presento el 
trabajo de investigación titulado: Gestión administrativa y compromiso 
organizacional de los trabajadores de una  institución pública, Lima – 2017. En esta 
investigación se muestran los descubrimientos del trabajo, la cual tuvo como 
finalidad determinar la relación que existe entre gestión administrativa y 
compromiso organizacional de los trabajadores de una institución pública, con una 
población de 50 trabajadores, con dos instrumentos de medición, uno sobre gestión 
administrativa y la otra sobre compromiso organizacional, ambos validados por 
expertos en investigación. 
  
La investigación está compuesta por siete capítulos: en el primer capítulo de 
la introducción se hace una descripción del problema de la presente investigación, 
así mismo se plantea las justificaciones, los antecedentes, los objetivos e hipótesis 
que proporcionan los primeros atisbos y conocimientos del tema, remarcando sobre 
todo con el marco teórico; en el segundo capítulo es presentado todos los 
componentes metodológicos; en el tercer capítulo se presenta los resultados 
obtenidos; en el cuarto capítulo se presenta la discusión del tema; en el quinto 
capítulo se expone todas las conclusiones; en el sexto capítulo se presentan las 
recomendaciones y ya en el último capítulo se adjunta las referencias bibliográficas 
y demás apéndices. 
 
Muy estimados y queridos señores miembros del jurado espero que este 
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La presente investigación titulada Gestión administrativa y compromiso 
organizacional de los trabajadores de una  institución pública, Lima - 2017. Tuvo 
como problema general la siguiente interrogante: ¿Qué relación existe entre la 
gestión administrativa y compromiso organizacional de los trabajadores de una  
institución pública, Lima - 2017? y como objetivo general  establecer la relación 
entre la gestión administrativa y compromiso organizacional de los trabajadores de 
una  institución pública, Lima - 2017. 
 
En el aspecto metodológico el trabajo de investigación es de tipo aplicada. El 
nivel es descriptivo, correlacional y el diseño es no experimental de corte 
transversal. La población fue delimitada por los trabajadores de una institución 
pública. La población fue de 50 personas.  Para recolectar los datos se utilizaron 
los instrumentos de la variable gestión administrativa y compromiso organizacional. 
El procesamiento de datos se realizó con el software SPSS (versión 23) y Excel 
2015 para el análisis descriptivo e inferencial. Para la variable gestión 
administrativa, su cuantificación se llevó a cabo a través del instrumento de 
evaluación de dicha variables, luego que fuera estandarizada y adaptada para este 
estudio, asimismo para la variable compromiso organizacional.   
 
Como conclusiones finales puedo afirmar que: existe evidencia muestral para 
afirmar que la gestión administrativa se relaciona significativamente con el 














The present research entitled Administrative management and organizational 
commitment of the workers of a public institution, Lima - 2017. It had as general 
problem the following question: What relation exists between the administrative 
management and organizational commitment of the workers of a public institution, 
Lima - 2017? And as a general objective to establish the relationship between the 
administrative management and the organizational commitment of the workers of a 
public institution, Lima - 2017. 
 
In the methodological aspect the research work is of basic type. The level is 
descriptive, correlational and the design is non-experimental cross-sectional. The 
population was delimited by the workers of a public institution. The population was 
50 people.To collect the data, the instruments of the administrative management 
variable and organizational commitment were used. Data processing was 
performed with SPSS software (version 23) and Excel 2015 for descriptive and 
inferential analysis. For the administrative management variable, its quantification 
was carried out through the instrument of evaluation of said variables, after being 
standardized and adapted for this study, also for the variable organizational 
commitment. 
 
As final conclusions, I can affirm that: there is sample evidence to affirm that 
administrative management is significantly related to the organizational commitment 
of the workers of a public institution, Lima-2017. 
 
 

































1.1.   Antecedentes 
Teniendo en cuenta las variables de este estudio de investigación, se tomó como 
referencia previa aquellos antecedentes donde se encontró evidencia de que 
existen estudios relacionados con el tema no precisamente con las dos variables 
de estudio pero si con una de ellas y que cada uno de ellas proporcionó aspectos 
relevantes para esta investigación. 
 
Antecedentes internacionales 
Inca (2016) en su tesis titulada: Análisis de la gestión administrativa y su incidencia 
en la toma de decisiones del Centro de Acopio Guaslán cantón Riobamba, período 
2014, de la Universidad Nacional De Chimborazo. Tuvo como objetivo analizar 
como la gestión administrativa del Centro de Acopio Guaslán, incide en la toma de 
decisiones, durante el período 2014. La metodología utilizada fue el hipotético-
deductivo, la cual consiste en hacer observaciones manipulativas y análisis, a partir 
de las cuales se formulan hipótesis que serán comprobadas mediante 
experimentos controlados. El diseño confluye en la aplicación de investigación 
documental bibliográfica con la investigación de campo ya que se aplicaron estos 
procesos en el lugar que ocurren los hechos. Siendo un grupo poblacional reducido, 
no se realiza el cálculo de la muestra y se trabajó con toda la población, el cual 
resulto en total 100. Se concluyó que los procesos administrativos del Centro de 
Acopio Guaslán se encuentra concentrados en la sede de la entidad que lo regenta 
como es el Ministerio de Agricultura Ganadería, Acuacultura y Pesca, en la 
Dirección Provincial Agropecuaria de Chimborazo, lo que dificulta la toma de 
decisiones de manera directa y atender los requerimientos de manera oportuna 
consecuentemente interrumpe el normal desempeño del centro de acopio. Que el 
manejo económico financiero del Centro de acopio Guaslán, no cuenta con 
registros reales del año de estudio, además de haber tenido dificultad para acceder 
a la información, por tanto no se puede establecer indicadores económicos que den 
garantía de los resultados. Y que los procesos aplicados a la toma de decisiones 
como parte de la gestión administrativa se ven limitados debido a la falta de una 
estructura administrativa descentralizada que determine su función en el centro de 
acopio, lo que influye de manera directa ante la falta de seguimiento oportuno de 
las actividades y la necesidad de solventar requerimientos o solucionar los 
problemas que se presentan. 
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Flores (2015), en su tesis de maestría titulada: Proceso administrativo y 
gestión empresarial en Coproabas, Jinotega, 2010-2013. Universidad Nacional 
Autónoma de Nicaragua. Tuvo como objetivo general analizar los pasos proceso 
administrativo y su incidencia en la Gestión Empresarial aplicados en la cooperativa 
COPROABAS Jinotega 2010-2013. Es una investigación de tipo aplicada, de nivel 
exploratorio y descriptivo, de diseño no experimental y de corte transversal. La 
investigación es de enfoque cualitativo, se realizan entrevistas, revisión de 
documentos, encuestas y evaluación de experiencia personal. Se concluyó que se 
realizó una valoración en cuanto a los proceso administrativo y Gestión de la 
empresa, con el fin de ver si se está plantando correctamente, la Gestión 
empresarial en la Cooperativa, se ve limitada por los pobres conocimientos 
administrativos de los órganos directivos que trabajan en base a su experiencia y 
el poco compromiso de alguno de ellos. Al no existir un buen manejo de los 
procesos administrativo, observamos que no cumplen con el desempeño de una 
buena gestión administrativa. 
 
Fuentes (2015), en su tesis doctoral titulada: Compromiso Organizacional: 
Contribución de una gestión estratégica de Recursos Humanos sobre una 
perspectiva de Marketing de la Universidad de Sevilla, España. Tuvo como objetivo 
general identificar el impacto de la perspectiva de marketing orientada al cliente 
interno en la gestión estratégica del talento humano de las empresas del sector 
secundario y terciario del eje troncal de Bolivia. Se empleó el método cualitativo 
para el análisis de contenidos a través de entrevistas y análisis documental y los 
métodos cuantitativos para el análisis descriptivo, análisis factorial y correlación de 
Pearson. Los resultados que se obtuvieron fueron que en la dimensión prácticas 
de talento humano y compromiso afectivo es r=0,776, dimensión comunicación 
interna y compromiso afectivo es r=0,362 en tanto para la dimensión orientación al 
cliente y compromiso afectivo es  r= 0,513. Se concluyó que existe una asociación 
positiva entre el endomarketing y el compromiso organizacional. Esto significa que 
en la medida en que se implanta un sistema de endomarketing y se utilizan las 





Tórrez (2015) en la tesis: La gestión administrativa y su impacto en la mejora 
continua hacia la calidad en la empresa Matagalpa Coffee Group, en el municipio 
de Matagalpa, departamento de Matagalpa, 2013-2014, de la Universidad Nacional 
Autonoma de Nicaragua, tuvo como objetivo analizar la gestión administrativa y su 
impacto para la mejora continua hacia la calidad en la empresa Matagalpa Coffee 
Group. Esta investigación es de tipo descriptivo, de corte transversal, pues implica 
la recolección de datos en un determinado periodo de tiempo, el cual corresponde 
entre los años 2013-2014. Para este estudio se utilizaron como herramientas: 
encuestas, entrevistas, guía de observación y guía de análisis documental, los 
resultados fueron analizados de manera cuantitativa y cualitativamente. Sus 
conclusiones fueron que la administración es llevada de manera empírica ya que 
no cuentan con algún plan a ningún nivel y la ausencia de indicadores de medición 
en las perspectivas organizacionales. Algunas de las recomendaciones son 
importantes para realizar un plan estratégico sobre su la organización, realizar el 
análisis FODA, mantener un control de las no conformidades de procesos y 
productos, administrar apropiadamente la organización y su mejoramiento a través 
de los indicadores e implementar el modelo de gestión que se  propuso. Esta 
investigación creo un modelo para mejorar la gestión administrativa en la empresa 
Matagalpa Coffe Group.  
 
Berenice (2013) en la tesis: Relación del grado de compromiso organizacional 
y el desempeño laboral en profesionales de la salud de un hospital público de la 
Universidad autónoma de nuevo león. Tuvo como objetivo identificar la relación 
existente entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral en 
profesionales de la salud de un hospital público. El tipo de estudio que se realizó 
es transversal de correlación, cuasi experimental descriptivo porque, se pretende 
identificar y describir la relación entre los factores del compromiso organización y 
el desempeño laboral y explicar dicha correlación. La investigación se efectuó 
mediante un estudio descriptivo buscando especificar los factores y las 
características que influyen en dicho fenómeno. A través del análisis de los 
resultados de las escalas se logró detectar una relación positiva significativa entre 
el compromiso normativo, el desempeño y la capacitación de los médicos, así 
como, una relación negativa entre el compromiso organizacional, las aptitudes y la 
calidad técnica y atención médica en las enfermeras. Se emplearon tres 
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cuestionarios de respuesta cerrada. El primero es un Cuestionario de compromiso 
organizacional desarrollado por Meyer y Allen en 1991.  El segundo y tercer 
cuestionario son escalas de evaluación del desempeño para personal médico y 
personal de enfermería respectivamente. Los cuestionarios constan de cuatro 
distintos módulos los cuales son: calidad técnica y atención médica, capacitación y 
educación continua, productividad y aptitudes. A través del análisis de los 
resultados de las escalas se logró detectar una relación positiva significativa entre 
el compromiso normativo, el desempeño y la capacitación de los médicos, así 
como, una relación negativa entre el compromiso organizacional, las aptitudes y la 
calidad técnica y atención médica en las enfermeras. 
 
Fernández (2012), en su tesis doctoral titulada: Compromiso afectivo con la 
marca del empleador: Diseño de una escala para su medición, de la Universidad 
Complutense de Madrid, España. Tuvo como objetivo general analizar la naturaleza 
y la forma de la relación entre el empleado y la marca empleadora. El tipo de 
investigación fue básica. El diseño de esta investigación fue de tipo exploratorio y 
cualitativa. Se emplearon las técnicas de revisión documental y reunión de grupos 
de trabajo o focus group. Se concluyó que el compromiso se revela como un 
indicador clave del estado de esta relación, convirtiéndose por lo tanto en la meta 
a alcanzar. Esta iniciativa supone, además, el establecimiento de una nueva vía de 
comunicación interna estratégica para la organización con un gran potencial. 
 
Antecedentes nacionales 
Churquipa (2017) en el trabajo de investigación: La relación entre el marketing 
interno y el compromiso organizacional en el personal del Centro de salud Clas 
Santa Adriana - Juliaca en el periodo 2016 de la Universidad Nacional del Altiplano; 
tuvo como objetivo: determinar la relación que existe entre el marketing interno y el 
compromiso organizacional en el personal del Centro de Salud CLAS 
(Comunidades Locales de Administración de Salud) Santa Adriana – Juliaca en el 
periodo 2016. El tipo de investigación fue un diseño no experimental de tipo 
descriptivo correlacional, el método de investigación fue cuantitativo para saber la 
asociación entre las dos principales variables. Los datos cuantitativos fueron 
analizados a partir de técnicas estadísticas utilizando el coeficiente de correlación 
de Pearson. En una muestra de 58 trabajadores a quienes se les aplicó dos 
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instrumentos de evaluación: el cuestionario de marketing interno de Bohnenberger 
(2005) y el inventario de compromiso Organizacional de Allen & Meyer (1997). Los 
resultados indicaron que existe una relación directa entre las dos variables: el 
marketing interno y el compromiso organizacional, con un r = 0,870 con un índice 
de significancia para todos de 0,000. Aceptando las hipótesis de investigación. 
 
De la Puente (2017) en la tesis: Compromiso organizacional y motivación de 
logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo de la 
Universidad Cesar Vallejo. Esta investigación buscó determinar la relación entre el 
compromiso organizacional y la motivación de logro en el personal administrativo. 
La muestra fue de 108 trabajadores comprendidos entre los 18 y 65 años. El diseño 
de investigación del estudio es descriptivo. Los datos recolectados al momento de 
la aplicación de los instrumentos se registraron en una base de datos empleando 
la hoja de cálculo de Excel 2010, luego se procedió a usar BIM SPPS versión 20. 
Para el análisis de datos se usaron la prueba de normalidad Kolmogorov y el 
coeficiente correlación de Spearman, con la finalidad de procesar los datos para 
arrojar resultados según los objetivos planeados. Se empleó la estadística 
descriptiva para ubicar la frecuencia y porcentajes de sujetos en función a cada una 
de las variables descritas. En los resultados se aprecia que la mayoría de sujetos 
se ubican en el nivel medio del compromiso organizacional general, así mismo en 
las sub dimensiones compromiso afectivo, implicancia y compromiso de 
continuidad. En la motivación de logro se aprecia en sus sub escalas Afiliación, 
Poder y Logro niveles a tendencia alta. En el análisis correlacional se observan 
correlaciones pequeñas pero significativas entre compromiso organizacional y 
Motivación de Logro, Asimismo la sub dimensión compromiso afectivo posee una 
relación pequeña y significativa con las sub escalas de Afiliación de la motivación 
de logro. La sub escala de implicancia posee una relación mediana y significativa 
con las sub escalas de la motivación de logro en el personal administrativo. 
 
Quin (2016) en el trabajo de investigación: Estilos de liderazgo y Compromiso 
Organizacional en los colaboradores de una entidad pública, Nuevo Chimbote de 
la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo de esta investigación fue determinar la 
relación entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en los 
colaboradores de una entidad pública, la muestra fue tomada en total, ya que solo 
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era de 120 colaboradores administrativos, se utilizó la escala elaborada por Egoavil 
de liderazgo organizacional – ELO validada en el año 2003 y también se utilizó el 
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen adaptado en 1998. La 
información fue obtenida por medio de una evaluación psicométrica, que se usa 
para medir o establecer un valor a las cualidades psicológicas y es una herramienta 
para tener un perfil más detallado y profundo de las características de una persona. 
Los resultados fueron significativos, a lo que se refiere a los niveles de estilos de 
liderazgo la mayor cantidad de colaboradores de una entidad pública, 49.2% tienen 
liderazgo generativo punitivo en un nivel promedio. Por otro lado, en el estilo 
liderazgo generativo nutritivo, el mayor porcentaje 87.5% presentan nivel promedio, 
luego el estilo de liderazgo racional, el mayor porcentaje 53.3% están en el nivel 
alto. En el estilo emotivo libre, el mayor porcentaje 44.2% presentan también el 
nivel alto, para el estilo emotivo dócil, el mayor porcentaje 60% tienen el nivel bajo 
y para el estilo emotivo indócil, el mayor porcentaje 52.5% presentan el promedio y 
en el compromiso organizacional en un nivel promedio con un 97.5%, para la 
correlación de las dos variables, se aplicó el coeficiente de correlación de 
spearman, evidenciando que existe una correlación con dos de los estilos de 
liderazgo, el generativo punitivo (-0.191**) y el emotivo dócil (-0.165). 
 
De La Cruz y Valladolid (2015) en la tesis: La Gestión administrativa y el 
Desarrollo económico de las microempresas ganaderas lecheras del distrito de 
Huancavelica -Año 2012. Esta investigación se ha planteado como objetivo: 
Determinar el modelo de gestión administrativa que contribuirá en el desarrollo 
económico de las microempresas ganaderas lecheras del distrito de Huancavelica- 
año 2012.El tipo de investigación es el descriptivo- explicativo; el diseño fue no 
experimental; se utilizó como instrumento de medición un cuestionario para ambas 
variables, es decir gestión administrativa y desarrollo económico de las 
microempresas ganaderas lecheras, la cual tiene su correspondiente validez y 
confiabilidad. La población está constituida por 65 socios ganaderos de las cinco 
asociaciones de ganaderos lecheros las cuales son: Asociación de productores 
agropecuarios el Miskiy, Doña Justina, ganaderos y artesanales de Calvario, los 
Ángeles de Antaccocha 11 e Imperial. La muestra la conforman los 65 socios 
ganaderos, es decir es de tipo censal. El resultado nos da la aceptación de la 
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hipótesis de investigación que fue planteada en los siguientes términos: La gestión 
administrativa contribuye en el desarrollo económico de las microempresas 
ganaderas lecheras del distrito de Huancavelica- año 2012 con un 95% de 
confianza. 
 
Tola (2015) en su tesis Influencia de la gestión administrativa en los servicios 
de salud de los hospitales III de Essalud de la Región Puno -2012, de la Universidad 
Andina Néstor Cáceres Velásquez. Tuvo como objetivo general estudiar la forma 
en que la gestión administrativa influye en el colaborativo de mejoramiento de los 
servicios de salud de los Hospitales III de Essalud de la Región Puno-2012. La 
investigación fue básica y nivel descriptiva-explicativa-correlacional, diseño no 
experimental.  La población en estudio está conformada por 1047 profesionales de 
salud de los Hospitales III de Essalud de la Región Puno y una muestra de 121 
personas. Los instrumentos que se utilizó fueron cuestionario, guía de entrevista y 
documentos de gestión. Se concluyó que la gestión administrativa de los Hospitales 
III de Essalud de la Región Puno no es eficiente y no es eficaz por consiguiente 
influye en grado mínimo en el colaborativo de mejoramiento de los servicios de 
salud, porque probablemente los directivos de las jefaturas de los hospitales III de 
Essalud, aún no se actualizan en lo referente a la tecnología para el mejoramiento 
en servicios de salud, así mismo la gestión administrativa actual no tiene previsto 
implementar planes y/o proyectos de mejora continua; es decir los directivos de la 
áreas de salud no se preocupan por contar con planes de mejora continua en 
servicios de salud; y pareciera que no desean lograr los estándares de calidad de 
prestación de servicios de salud. 
 
Tejada (2014) en el informe de investigación: Gestión administrativa y su 
mejora en la municipalidad distrital Bellavista Callao de la Universidad Nacional del 
Callao, tuvo como objetivo plantear la gestión administrativa y su mejora en la 
municipalidad distrital de Bellavista que permita perfeccionar los servicios 
municipales. El método y diseño de la investigación es inductivo y deductivo, 
descriptivo y explicativo con el objeto de conducir de manera adecuada la 
información cuyas variables son, modernización de la gestión en la Municipalidad 
Provincial del Callao para innovar en forma integral la administración como una 
función estratégica del futuro e instrumentos de cambio. Finalmente se concluyó 
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que: La toma de decisión, capacitación y modernización administrativa no son 
conocidos en el ámbito interno (trabajadores), solo es de conocimiento a nivel de 
funcionarios designados y personal de confianza. 55.91 %. La Toma de decisiones 
no se ha constituido en un instrumento importante en la Gestión Gerencial Regional 
y siendo una función estratégica requiere para su aplicación el aporte de las 
ciencias de la conducta humana orientado a innovar, optimizar el fortalecimiento de 
la administración. La capacitación en Gobierno Regional del Callao se ha 
desarrollado en forma limitada considerándose como una actividad regular. La 
modernización administrativa como proceso de innovación solo es conocida a nivel 
de funcionarios y personal de confianza, apreciándose que es importante dar inicio 
a fortalecer la capacidad de gestión. 
 
 
1.2. Fundamentación científica, técnica o humanista 
Desde principios de la humanidad, el hombre se ha sentido la necesidad de 
subsistir, por lo que ha tenido que pensar, organizar, decidir y ejecutar sus planes 
para satisfacer sus necesidades, es desde entonces que la administración ha 
estado presente, aunque no con tanta fuerza, con el crecimiento de la población y 
el pasar de los años, también crece la necesidad producir en grandes proporciones, 
de ahí es la aparición de hombres con habilidades para la administración o gestión 
de la producción. 
 
Actualmente, para una gestión eficiente de empresas tanto públicas como 
privadas es importante aplicar la administración, la cual comprende funciones y 
actividades que los gerentes o administradores deben saber manejar para el logro 
de metas de la organización. Toda empresa grande o pequeña siempre tiene metas 
y objetivos que cumplir para alcanzar la misión y visión planteada por la misma, 
requiriéndose no solo del talento humano capacitado, recursos económicos y 
materiales, sino también del compromiso organizacional de estos para la ejecución 







Fundamentación científico técnica y humanística de la Gestión administrativa 
 
Definición de gestión administrativa 
Chiavenato (2002) dice que el proceso administrativo "se entiende por este como 
la secuencia sistemática de funciones donde los administradores sin importar sus 
niveles, se comprometen continuamente en actividades interrelacionadas, como 
planear, organizar, dirigir y controlar, para alcanzar los objetivos deseados" (p. 16).  
 
Según Stoner et al., (1996) manifestaron que: La administración es el 
proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades de los miembros 
de la organización y el empleo de todos los demás recursos organizacionales, con 
el propósito de alcanzar las metas establecidas para la organización (p. 11). 
 
Teoría de la Gestión administrativa 
La administración desde tiempos remotos ha estado presente en las actividades 
humanas, las personas llevan muchos siglos formando organizaciones, de manera 
técnica y otras de forma empírica; por ejemplo, se puede recordar a los pueblos 
unidos en organizaciones formales como son los ejércitos romanos, griegos, la 
iglesia católica, etc. En los inicios de la historia, la administración como disciplina 
se ha ido desarrollando como resultado de una serie de aplicaciones teorías, 
empíricas, principios, experiencias, aportes interdisciplinarios y corrientes del 
pensamiento administrativo, llegando a ser un pieza fundamental para llevar a cabo 
actividades con, eficacia, eficiencia y productividad, enfocadas a lograr objetivos. 
 
Más adelante aparecería la escuela clásica de la administración, cuyo 
fundador Henri Fayol, fue el primero no en estudiar el comportamiento gerencial, 
sino que fue el primero en sistematizarlo. Fayol pensaba que las buenas prácticas 
administrativas seguían ciertos patrones, a partir de esto, diseñó el proyecto de una 
disciplina adecuada, la cual tiene mucha fuerza hasta hoy. Fayol creo 14 principios 
de la administración que “aplicaba con más frecuencia”. 
 
División del trabajo: cuanto más se especialicen las personas, tanto mayor 





Autoridad: los gerentes deben dar órdenes para que se hagan las cosas. 
Aunque su autoridad formal les otorgue el derecho de mandar, los gerentes no 
siempre lograran obediencia si no existe la capacidad de liderazgo. 
 
Disciplina: los miembros de una organización tienen que respetar las reglas 
y los acuerdos que rigen a la organización. Un buen liderazgo es fundamental para 
lograr acuerdos justos en disputas y correcta aplicación de sanciones. 
 
Unidad de mando: cada empleado debe recibir órdenes de un solo superior, 
para evitar cruces de indicaciones y confusión en la autoridad. 
 
Unidad de dirección: las operaciones de la organización con el mismo 
objetivo deben ser dirigidas por un solo gerente y con un solo plan. Se debe generar 
un programa para cada actividad. 
 
Subordinación del interés particular al general: los intereses de los 
empleados no deben tener más peso que los intereses de la organización. 
 
Remuneración: todo empleado debe tener una justa retribución del trabajo 
realizado. Los beneficios de la empresa deben ser compartidos por todo los 
trabajadores. 
 
Centralización: toda actividad debe ser manejada por una sola persona. 
Aunque los gerentes tengas la responsabilidad final, necesitan delegar funciones a 
sus subalternos. 
 
Jerarquía: el organigrama y jerarquía de cargos debe estar claramente 





Orden: cada empleado debe ocupar el cargo más adecuado. Todo material 
debe estar en el lugar adecuado en el momento que corresponde. 
 
Equidad: los administradores deben ser amables y justos con sus 
subordinados. 
 
Estabilidad personal: una alta tasa de rotación de personal no es 
conveniente para un funcionamiento eficiente de la empresa. Debe haber una 
permanencia de puestos, asi el empleado sentirá seguridad en su puesto. 
 
Iniciativa: debe permitirse a los subordinados tener iniciativa, lo cual 
permitirá crear y llevar a cabo planes, libertad para realizar ciertos procedimientos. 
 
Espíritu de grupo: el trabajo en equipo siempre es indispensable, debe 
promoverse el trabajo colaborativo, que ayudar a tener un mejor ambiente laboral. 
 
Por otro lado, se señaló que la gestión administrativa se entiende como un 
conjunto de diligencias que se realizan para desarrollar un proceso o para lograr 
un producto determinado, se asume como dirección y gobierno, actividades para 
hacer que las cosas funcionen, con capacidad para generar procesos de 
transformación a la realidad (Chiavenato, 2000). También se entendió como una 
gestión a la utilización de un conjunto de técnicas, instrumentos y procedimientos 
en el manejo de los recursos y desarrollo de las actividades institucionales 
(Alvarado, 2006). 
 
Según Pérez  (1982) citado en Tejeda (2014), mencionó que es un conjunto 
de acciones mediante los cuales el directivo desarrolla sus actividades a través del 
cumplimiento de las fases del proceso administrativo: Planear, dirigir, coordinar y 
controlar (p.71).  
 
La administración logra mantener un proceso de trabajo grupal para guiar 
hacia el alcance de los objetivos emprendidos en una organización, permitiendo así 
que una necesidad sea satisfecha eficientemente, con máximo aprovechamiento 
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de los recursos. La administración es una herramienta que hace posible que las 
organizaciones; a través, de su personal logren alcanzar las metas propuestas y 
deseadas por los directivos, pero cabe señalar que la forma eficiente que se la 
aplique dependerá exclusivamente de cada organización, a pesar que se 
fundamenta en los mismos principios y teorías su aplicación es específica 
dependiendo el tipo de negocio, de quien lo administre y de los objetivos 
institucionales. 
 
Tórrez (2015) dijo que: 
En la administración moderna se le está dando gran importancia a la 
calidad de la gestión administrativa con que se desarrollan las 
funciones más importantes de la administración porque se considera 
que la gestión va más allá de cumplir una simple función, el nivel 
asciende a la manera que un funcionario cumple en tiempo, forma y 
con pro-actividad e iniciativa sus actividades propuestas en cada 
gestión orientada hacia el logro de los objetivos, está directamente 
relacionada con un asunto de actitud hacia la gestión, la forma de 
gestionar los recursos necesarios para llevar a cabo los planes y 
sobre todo el compromiso que se debe tener para cumplir la función 
de la gestión (p. 13). 
 
Podría decirse que la gestión administrativa, también conocida como la 
administración de empresas o ciencia administrativa es una ciencia social que 
estudia la organización de las empresas y la manera como se gestionan los 
recursos, procesos y resultados de sus actividades (Torrez, 2015). Entonces, como 
hemos visto en los conceptos antes mencionados, podemos decir que la gestión 
administrativa es un proceso donde se cumplen funciones determinadas, donde el 
trabajo en grupo es importante para mantener un entorno laboral bueno y así ser 
eficientes en sus tareas, lo cual es importante para el logro de objetivos estratégicos 
ya que la gestión se ubica entre la estrategia y los objetivos, que deben estar 
alineados con relación a la misión y visión organizacional, valores y políticas; la 
aplicación de técnicas es vital para las operaciones, porque fortalecen los 
diferentes pasos en el gerenciamiento y promueven una organización más 
eficiente. Además, todo esto acontece también en la administración pública ya que 
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es importante el papel que tiene en el desarrollo económico y social del país y cada 
vez se acentúan más actividades que anteriormente estaban relegadas solo al 
sector privado. 
 
Importancia de la gestión administrativa 
La gestión administrativa es importante principalmente porque permite a las 
organizaciones aprovechar todos los recursos cuyo enfoque es alcanzar las metas 
y objetivos planteados ejecutando de manera eficiente el proceso administrativo. 
Como enfatizó (Hurtado, 2008), para el desarrollo del proceso administrativo se 
requiere una administración efectiva donde la capacidad del administrador será 
medida según la organización alcance sus objetivos, gestionando de manera 
eficaz. El objetivo principal de la gestión administrativa es básicamente brindar 
soporte en la planificación y control de las actividades empresariales y en la toma 
de decisiones administrativas para el correcto manejo financiero y comercial de las 
organizaciones. 
 
También está la tarea de construir una sociedad mejor económicamente con 
normas sociales mejoradas y un gobierno más eficaz, es el reto de la gestión 
administrativa moderna. La supervisión de las empresas o instituciones está en 
función de una gestión efectiva; en gran medida la determinación y la satisfacción 
de muchos objetivos económicos, sociales y políticos descansan en la competencia 
del administrador. En situaciones complicadas, donde se requiera un gran acopio 
de recursos materiales y humanos para llevar a cabo empresas de gran magnitud 
la administración ocupa una importancia primordial para el logro de los objetivos. 
Una buena gestión administrativa representa el camino hacia el éxito de un negocio 
no importando su tamaño, actividad o capital. 
 
Por lo tanto debemos ver a la gestión administrativa pública como el brazo 
ejecutor del gobierno, una parte fundamental que le da capacidad operativa al 
mismo, la cual busca dirigir el progreso del país con el fin de satisfacer las 
necesidades de los ciudadanos de manera eficaz y eficiente. Esto porque al ser un 
papel fundamental del administrador público, tomar decisiones por la sociedad y 
para la sociedad, con el único fin de garantizar un contento social y utilizar 
estrategias como el abastecimiento de servicios públicos en gran cobertura. 
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Para resumir, la gestión administrativa pública, siempre será necesaria para 
la sociedad ya que se ocupa por el bienestar de esta, trabajando arduamente con 
la finalidad de proveer y dar una mejor calidad de vida a los ciudadanos. Es la 
gestión pública, la que toma decisiones importantes mediante los especialistas en 
administración o gestión, la que da desarrollo a las sociedades con mejores 
servicios, mejorando la calidad de estos, invirtiendo para el desarrollo económico. 
 
El proceso administrativo 
El proceso administrativo es la actividad principal para cualquier organización, 
institución, empresa, etc; independientemente del tamaño, ya que orienta los 
elementos importantes que lo componen y que deben ser aplicados en cualquier 
nivel jerárquico. 
 
Para Rodríguez (2011), citado por González (2015) el termino proceso 
significa secuencia o transformación continua de una idea para llegar a finalidades 
precisas; también se utiliza para referirse a la transformación de materiales en 
productos, o datos en información con un objetivo concreto.  
 
Torrez (2015) señaló que: 
Es una necesidad el hecho de entender que el éxito que puede tener 
la organización al alcanzar sus objetivos y lograr la satisfacción de 
sus necesidades empresariales depende en gran medida de cómo 
sus gerentes aplican correctamente cada etapa del proceso 
administrativo y como ellos logran una sincronización adecuada para 
alcanzar los parámetros establecidos. Si los gerentes realizan 
debidamente su trabajo, la organización alcanzará sus metas, por lo 
tanto se puede decir que el desempeño gerencial se mide de acuerdo 
al grado en que los gerentes cumplen la secuencia del proceso 
administrativo, logrando una estructura organizacional que la 
diferencia de otras organizaciones (p. 16). 
 
Prado (2016) establece que “el proceso administrativo son funciones y/o 
acciones sistematizadas encaminadas a alcanzar los objetivos de una 
organización” (…) Mientras que para Hurtado (2008), citado por Prado (2016), es 
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“una herramienta que permite a los administradores o gerentes definir las 
estrategias considerando la capacidad total de las empresas cuyo enfoque se 
centra en la fases del proceso administrativo” (p. 8). 
  
Una transformación de ideas en objetivos que establece la gestión de las 
organizaciones para asegurarse del cumplimiento de lo metas y objetivos y, en caso 
fuera necesario, se procede con los ajustes pertinentes o modificaciones. Se habla 
del proceso como un hecho sistemático donde se enmarca el desempeño de los 
gerentes, cualquiera que sea sus cualidades, en ejercer funciones que determinen 
el éxito de sus propósitos (Stoner & Wankel, 1990). Las etapas del proceso 
administrativo según Chiavenato (2001) citado por Hurtado, (2008), contempla 








Figura 1. El proceso administrativo Stoner y Wankel (1990) 
 
 
Dimensiones de la variable gestión administrativa 
 
Dimensión Planificación  
Stoner y Freeman (1996) indican que “Planificar implica que los administradores 
piensen con antelación sus metas y acciones, y basan sus actos en algún plan, 
método o lógica y no en corazonadas (…) El primer paso para planificar consiste 
en elegir las metas de la organización” (p. 11). 
 
La planificación es la etapa donde necesita precisar objetivos o metas de la 
organización, donde define una estrategia que le permita alcanzar las metas 
planteadas y establecer una escala de planes para definir actividades (Torrez, 











Torrez (2015) recalcó que: 
En todas las organizaciones se establecen procesos de planificación, 
sin embargo no todas las empresas cumplen con esta función 
importante, algunas cumplen de manera parcial o participativa. Las 
empresas que cumplen esta función son exitosas porque de esa 
manera no pierde de vista el trabajo que se hará y para que los 
miembros de la organización fijen su atención en las cosas más 
importantes. La planeación se debe orientar hacia la estabilidad para 
garantizar la continuidad del comportamiento actual en un ambiente 
previsible y estable orientada hacia el mejoramiento continuo (p. 17). 
 
La planificación es el proceso para determinar metas y a la vez generar 
acciones adecuadas para alcanzarlas. La planificación es importante por permite a 
las organizaciones determinar sus objetivos principales, además también 
establecer  prioridades para la toma de decisiones (Castro et al., 2012, p. 17).  
 
La planificación permite definir metas claras para la empresa y tomar las 
mejores decisiones para hallar la forma de alcanzarlas, establece estrategias para 
alcanzar esas metas y desarrolla una jerarquía minuciosa de los planes para 
integrar y coordinar las actividades. Es una función básica de la administración 
pues la excelencia de una gestión se mide de acuerdo al enfoque de la organización 
y a los planes para desarrollarla. Se establecen pasos y parámetros, con la finalidad 
de conseguir mejores resultados. La planificación general de una empresa debe 
estar estrechamente ligada con la planificación departamental y operativa. Las 
empresas dentro de sus actividades diarias aplican el tipo de planeación que más 
se ajusta a sus necesidades y dependiendo de su estrategia, escogen planes para 
negocios que se encuentran funcionando, para continuar con el negocio, para 
desarrollo y crecimiento, etc. 
 
Dimensión Organización 
Stoner y Freeman (1996) señalaron que: 
Organizar es el proceso para ordenar y distribuir el trabajo, la 
autoridad y los recursos entre los miembros de una organización, de 
tal manera que estos puedan alcanzar las metas de la organización 
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(…) proceso para comprometer a dos o más personas para que 
trabajen juntas de manera estructurada, con el propósito de alcanzar 
una meta o una serie de metas específicas (p.12). 
 
Castro et al., (2012) indico por otro lado que la organización es una manera 
de ordenar, por lo que es indispensable para obtener efectividad en el esfuerzo de 
trabajo de equipo del gerente en coordinación con los trabajadores, de modo que 
el trabajo sea favorable y de gran valor para cada uno de los miembros del equipo 
. Pero, para Torrez (2015), la función de la organización es distribución de tareas y 
recursos organizacionales, con lo cual la coordinación correcta se reflejaría en el 
logro de objetivos. 
 
 Veintimilla (2014) señaló que: 
La organización en una empresa es muy importante y no puede 
considerarse en vano, un paso decisivo a la hora de constituir una 
empresa o un nuevo proyecto dentro de una empresa ya existente 
debemos elaborar un plan de negocios que nos ayude más adelante 
a tomar decisiones y a valorar más la importancia de la organización 
en una empresa. Si no quieres fracasar en los negocios o al menos 
tener una posibilidad de intentar evitarlo si algún día se da el caso, un 
plan de negocios bien llevado desde el primer día y actualizado con 
los cambios te hará ver la importancia de la organización en planificar 
y organizar la empresa (p. 17). 
 
Las empresas o instituciones tienen la capacidad de llevar a cabo esta 
función de organización, pero solo algunas desarrollan adecuadamente sus 
sistemas de organización, porque lo hacen a través de sistemas integrados, donde 
las partes se interrelacionan casi perfectamente para actuar como un todo, 
alcanzando éxito. De nada serviría tener buenas instalaciones, equipos de última 
generación, la mejor ubicación, etc., si no se cuenta con el elemento humano 
adecuado para realizar estas actividades. Entonces podemos indicar que organizar 
no es más que proceso donde un grupo de personas identifica y clasifica las 
actividades que la empresa requiera, de manera que en conjunto se pueda 
conseguir los objetivos. En la organización, también una descentralización 
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adecuada ayuda a delegar no solo funciones, si no también tomas de decisiones, 
el trabajo de equipo y la comunicación constante favorece a la confianza entre jefes 
y subordinados, lo que favorece a la organización. 
 
Dimensión Dirección  
Stoner y Freeman (1996) señalaron que: 
Dirigir implica manda, influir y motivar a los empleados para que 
realicen tareas esenciales. Las relaciones y el tiempo son 
fundamentales para las actividades de la dirección. De hecho, la 
dirección llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada 
una de las personas que trabajan con ellos. Los gerentes dirigen 
tratando de convencer a los demás de que se les unan para lograr el 
futuro que surge de los pasos de la planificación y la organización. 
Los gerentes, al establecer el ambiente adecuado, ayudan a sus 
empleados a hacer su mejor esfuerzo (p. 13). 
 
Torrez (2015) indicó que la dirección es el componente más importante y 
desafiante de la administración, donde se logra en definitiva lo planeado mediante 
el mando del administrador, hecha a base de decisiones. Puetate (2015), manifestó 
también que implicaría el hecho de influir, disponer y motivar a los trabajadores 
para que realicen determinadas funciones importantes, para el desarrollo de la 
empresa; la autoridad encargada de dicha función, debe mantener una buena 
comunicación con sus trabajadores para poder lograr unir fuerzas y alcanzar metas 
comunes para la empresa. 
 
Tola (2015) manifiesta que “es la aplicación de los conocimientos en la toma 
de decisiones, incluyendo el logro de objetivos, alcanzarlos, llevar a cabo el 
liderazgo y ocuparse de planeamiento e integración de todos los sistemas en un 
todo unificado” (p.42). Otros autores indicaron que la dirección es la parte más real 
y humana que hay en el proceso, ya que tiene ver todo el grupo humano, a 
diferencia otras partes del proceso que se tiene ver más la parte operativa, 




Para que una organización implemente un proceso con una dirección sólida, 
confiable y con autoridad, es trascendental lograr la confianza de cada miembro 
que forma parte de la institución o empresa, esto se logra a través de una estrecha 
comunicación, motivación y liderazgo. Actualmente, algunas empresas tienen 
algunas debilidades, sobre todo en la parte comunicativa, por lo que deben ser 
superadas mediante talleres o capacitaciones, y con el compromiso iniciando por 
el líder. Podemos decir que la dirección representa un reto para los que administran 
alguna empresa, ya que el líder debe efectuar con éxito sus funciones. 
 
Dimensión Control 
Stoner y Freeman (1996) afirmaron que “es el proceso para asegurar que las 
actividades reales se ajustan a las actividades planificadas” (p. 13). 
 
Torrez (2015) manifestaron que “es el proceso de vigilar las actividades que 
aseguren que se están cumpliendo como fueron planificadas y corrigiendo 
cualquier desviación significativa” (p. 19). Otros autores, manifiestan que el control 
es importante porque ayuda a medir y modificar la tarea hecha por los trabajadores 
para llegar a la meta trazada. Los sistemas de control y las técnicas son 
fundamentales porque se pueden emplear en cualquier actividad que se realice en 
la estructura organizativa para que los administradores puedan realizar su mejor 
trabajo (Castro et al., 2012). 
 
Veintimilla (2014) señala que “el control es una actividad no sólo a nivel 
directivo, sino de todos los niveles, orientando a la organización hacia el 
cumplimiento de los objetivos propuestos bajo mecanismos de medición 
cualitativos y cuantitativos” (p. 18). 
 
Baldeos (2015) indica que: 
Es el proceso que asegura que las actividades reales se ajusten a las 
actividades planificadas, un sistema de control trasmite mensajes a 
los gerentes de que las cosas no marchan de acuerdo con lo 





Por lo tanto, el control es también una parte esencial en la administración, 
con esto se mide el progreso de la organización hacia sus metas, observar si hay 
irregularidades, mientras la organización se mueve hacia las metas, los gerentes 
deben vigilar el progreso de este, entonces aunque una empresa tenga excelentes 
planes, una dirección eficiente y una estructura organizacional adecuada, el 
gerente no podrá confirmar cual sería la situación real de la organización si no hay 
un control que se corrobore e informe si los hechos van de acuerdo con los 
objetivos de la empresa. 
 
 
Fundamentación científico, técnica y humanística del compromiso 
organizacional 
 
Definición de compromiso organizacional 
Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso como un estado psicológico que 
caracteriza la relación entre una persona y una organización, la cual presenta 
consecuencias respecto a la decisión para continuar en la organización o dejarla. 
Estos autores propusieron una división del compromiso en tres componentes: 
efectivo, de continuación y normativo; así la naturaleza del compromiso es, 
respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber permanecer en la organización. 
 
El compromiso organizacional es un estado psicológico que caracteriza la 
relación entre una persona y una organización, la cual presenta consecuencias 
respecto a la decisión para continuar en ella o dejarla. Es decir, cuando la persona 
asume el compromiso dentro de la organización, lo hace desde su estado interno, 
asumiendo un acuerdo implícito con la institución donde trabaja que lo hace 
permanecer por tiempo. (Chiang, Núñez, Martín y Salazar, 2010). 
 
Abello y Lozano (2013) afirmaron que el compromiso organizacional es la 
“vinculación que establece el individuo con la organización, actitudes de los 
empleados por medio de las cuales demuestran su orgullo y satisfacción de ser 





Teoría del Compromiso organizacional 
Según Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional es una situación 
psicológica que caracteriza el vínculo del empleado con la empresa y tiene 
influencia en la decisión de continuar o terminar la relación laboral. Otros autores 
manifestaron que el compromiso hace que el trabajador se identifique más en su 
fase profesional y con la organización del trabajo, surgiendo una motivación 
especial por lo que se involucra mucho más (Llapa et al., 2009). 
 
El compromiso organizacional tiene un panorama más amplio que evidencia 
una respuesta afectiva del trabajador hacia la organización y presta mayor atención 
a aspectos de la organización como lo son las metas y lo valores (Baker y Baker, 
1999). Según Kruse (2013), el compromiso es un sentimiento de orgullo de trabajar 
por la empresa, satisfacción con ella, el comentar a otros amigos lo bien que es 
trabajar en su empresa, por lo que les es impensable en buscar otro trabajo. 
 
Davis y Newstrom (2011), sostuvieron que el compromiso organizacional es 
la lealtad de los empleados, vista como el grado en que un trabajador se identifica 
con la empresa, queriendo continuar y participar en ella. Al igual que una fuerza 
magnética intensa, que atrae entre sí a objetos metálicos, es una medida de la 
disposición del trabajador para permanecer en la empresa a futuro. Mientras que 
otros autores dicen que el compromiso organizacional va más allá de la lealtad y 
llega a la contribución activa en el logro de las metas de la organización, por eso el 
compromiso organizacional es una actitud (Hellriegel, Slocum,  & Woodman, 1999) 
 
El compromiso organizacional es uno de los más importante conceptos que 
ha sido estudiado en relación con la motivación laboral y la productividad del 
trabajador. Antes era subestimada, sin embargo ahora es muy importante en 
cualquier empresa, los trabajadores con fuerte compromiso con la empresa 
trabajaran mucho más motivados, también estarán más identificados con la 
empresa, deseando lograr las metas y el desarrollo de la misma. 
 
El modelo de Meyer y Allen, es considerado como uno de los más completos 
para hacer los estudios referentes al compromiso organizacional y recomendado 
por varias investigaciones. Además, señalan que es posible descomponer la 
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responsabilidad en tres temas principales que son: a) deseo (compromiso afectivo), 
b) necesidad (compromiso de continuidad) y obligación (compromiso normativo) de 
mantener el empleo en el trabajo.  
 
Importancia del compromiso organizacional 
De acuerdo a Bayona y Goñi (2007) citado en Montoya (2016), los recursos 
importantes como la tecnología o la estructura organizativa puede emularse, pero 
no el capital humano con el que se cuenta, siendo el eje principal de una 
organización el capital humano, siendo la eficacia medida por la consecución de 
los objetivos institucionales. Es por ello que el compromiso organizacional toma 
importancia, ya que si los trabajadores asumen compromisos para con la 
organización, entonces la empresa será eficaz logrando sus objetivos. 
 
Por su parte Betanzos y Paz (2007) indicaron que el compromiso 
organizacional le da al trabajador una estabilidad laboral, una estabilidad a futuro, 
es decir una jubilación asegurada, remuneración estable y los beneficios sociales. 
Por lo tanto, influye en el comportamiento y actitudes del trabajador, siendo menor 
el ausentismo o cambio de trabajo, también siendo más comprometido con las 
metas organizacionales. 
 
Arias et al., (2002) señaló que el compromiso organizacional es fundamental 
ya que es un indicador importante de permanencia en el empleo, quiere decir que 
el trabajador deba querer a su empresa queriendo permanecer en ella haciendo 
bien su trabajo. Otros autores mencionaron que mencionaron el compromiso del 
trabajador se hace mayor cuando hay competencia y con ella la necesidad de 
responder mejor, para así lograr que se cumplan metas tanto propias del trabajador 
como para la empresa, es decir el el trabajador deba realizar sus funciones como 
si fuera su empresa, para lo que se requiere mayor esfuerzo, y si el área de 
recursos humanos no direccionando el control del mismo puede ser que el 
compromiso se vea afectado, por lo que el trabajador comienza a ver otras 
opciones de empleo en otras empresas (Dessler y  Valera, 2004). 
 
Domínguez, et al. (2013) señalaron que el compromiso organizacional se 
consigue si es que los empleados están identificados y comprometidos con la 
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empresa en que laboran, si los empleados logran desarrollar sus habilidades y 
fortalezas de trabajo en grupo, logrando formar equipos de trabajo sólidos, estos 
podrán guiar a que la empresa seas efectiva alcanzando sus metas. 
 
Rodas Girón (2013) expuso que la importancia del compromiso 
organizacional recae directamente en las actitudes y conductas del trabajador, 
aceptar metas, poseer valores y cultura de la organización, habiendo menos 
ausentismo y baja rotación del personal, etc. También tener la habilidad de influir 
sobre el bienestar y eficiencia del personal de la empresa. 
 
Dimensiones del compromiso organizacional 
Meyer y Allen (1997) realizaron hablan de tres dimensiones del compromiso 
organizacional, los cuales identifican al empleado con su organización. En la 
siguiente figura se resume las características de las dimensiones del compromiso: 
 
 
Figura 2. Componentes del compromiso según Meyer y Allen (1991) 
 
Dimensión Compromiso afectivo 
En el compromiso afectivo, el abandonar a la empresa por lo general genera un 
sentimiento de pena (Meyer y Allen, 1991). Los autores señalaron que los 
trabajadores aceptan valores de la organización y sus metas, por lo que identifican 
con esta, poniendo más empeño a favor de la empresa. El compromiso afectivo 
puede ser identificado como un vínculo sentimental de los trabajadores hacia la 
empresa, siendo los trabajadores los que se ponen la camiseta, involucrándose 
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más con la empresa, así como su afán de permanecer en ella. Se indica que si los 
jefes tuvieran la opción de qué tipo de compromiso colocar en sus trabajadores 
sería la de tipo afectivo, ya que al tener este vínculo, fomenta a que los trabajadores 
gocen y sientan satisfacción de trabajar en su empresa. El trabajador con este tipo 
de compromiso, parece tener una motivación propia, ya que realiza sus funciones 
por el simple placer de hacerlo, sin afán de recibir a cambio algo  o algún incentivo, 
sintiendo solo un fuerte deseo personal.  
 
Dimensión Compromiso de continuidad 
El compromiso de continuidad se encuentra relacionado fuertemente solo a 
intereses personales del trabajador dándose una postura de indiferencia que surge 
en apatía  quienes tiene un mayor grado el compromiso de continuidad. Por lo tanto, 
la conveniencia por dichos intereses hace que se piense en las consecuencias 
antes de  tomar alguna decisión, evaluar el costo económico que llevaría el dejar 
el trabajo y también lo que uno ha invertido dentro de la organización (Meyer y 
Allen) citado por Soto (2010). El dejar de pertenecer a la organización generalmente 
provoca un sentimiento de ansiedad, ya que los trabajadores no consideran la idea 
de abandonar la empresa por temor a perder sus beneficios, no recibir un sueldo y 
no poder encontrar otro empleo. Aquellos que permanecen dentro de su 
organización con un fuerte compromiso de continuidad están allí sólo porque lo 
necesitan. Podría decirse que en este compromiso existe un beneficio asociado a 
permanecer en el trabajo y un costo asociado a irse de éste, refleja vínculos 
económicos con la organización basada en los costos asociados con dejar la 
organización. Este tipo de compromiso suele crear un compromiso mucho más 
pasivo, en la forma de lealtad (Meyer y Allen, 1991).  
 
Por otro lado, el compromiso continuo puede estar más relacionado también 
con la motivación externo, ya que lo que atrae al trabajador no son las actividades 
que realiza en sí, si no lo que recibe a cambio por las actividades realizadas, ya 
sea dinero u otra forma de pago. Esto hace que el trabajador continúe 
comprometido en la organización, porque obtiene beneficios que no quisiera 
perder. Si suponemos que tuviéramos una sociedad con un alto índice de 
desempleo, existiría un mayor compromiso de continuidad por parte de los 
trabajadores hacia sus organizaciones. 
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Dimensión Compromiso normativo 
Finalmente, en el compromiso normativo, renunciar a la organización genera un 
sentimiento de culpa (Colquitt et al, 2007). En este compromiso el trabajador tiene 
un sentimiento de obligación de que tiene que permanecer en la organización, la 
sensación de que quedarse es lo correcto.  Según Meyer y Allen (1991), parece ser 
que hay dos vías para construir un sentido de obligación en el compromiso, una es 
hacer sentir al trabajador que le debe algo a la empresa por lo que el primero se 
siente obligado a retribuir con su compromiso. Otra forma de construir este 
compromiso normativo es formando parte de una organización de caridad. Este 
última vía, según Colquitt et al (2007), aplica mucho más a los jóvenes 
profesionales. Meyer y Allen (1991) tambien hacen referencia al rol de los padres y 
la cultura, así como la reciprocidad por obligación sobre el compromiso normativo 
 
En conclusión, existen, según Meyer y Allen (1997) tres formas en las que los 
trabajadores se comprometen con una organización: permaneciendo 
comprometidos porque así lo desean y han establecido un vínculo emocional con 
su centro laboral (afectivo), porque lo necesitan y se sienten obligados de 
permanecer en la organización (continuo) y porque sienten que deben hacerlo por 
una obligación moral (normativo) (Gallardo & Triado, 2007). Cada tipo de 
compromiso organizacional tiene distintos efectos sobre el comportamiento del 
trabajador, tales como el sentir apego, el mantener una conducta consistente para 
evitar perder los beneficios que brinda la organización, la satisfacción general del 
con funciones que desempeña y el compromiso que ello conlleva y la identificación 
que el trabajador siente con su organización (Meyer, Stanley, Herscovitch & 
Topolnytsky, 2002; Betanzos & Paz, 2001). 
 
Política Nacional de la Modernización de la Gestión Pública en el Perú 
Mediante Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, publicado el 09 de enero de 2013, 
se aprobó la Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública, norma que 
se define a sí misma como el principal instrumento orientador de la modernización 
de la gestión pública en el Perú, que establecerá la visión, los principios y 
lineamientos para una actuación coherente y eficaz del sector público, al servicio 
de los ciudadanos y el desarrollo del país. 
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Esta política es de aplicación en todos los niveles y organismos del Estado, 
por lo que la gestión administrativa está en vías de la modernización, lo cual 
permitirá un mejor desarrollo en el vínculo con sus trabajadores. Hay que recordar 
que la Ley N° 27658, Ley Marco de Modernización de la Gestión del Estado, declaró 
al Estado Peruano en proceso de modernización, mediante la Ley N° 29158, Ley 
Orgánica del Poder Ejecutivo, se creó el Sistema de Modernización de la Gestión 
Pública como un sistema administrativo y precisa que el Poder Ejecutivo tiene la 
rectoría de los sistemas administrativos. Por ello, el nuevo decreto supremo 
dispone que el organismo rector del sistema es la Presidencia del Consejo de 
Ministros, a través de la Secretaría de Gestión Pública. En los niveles 
subnacionales es de aplicación por los gobiernos regionales, los gobiernos locales 
y las mancomunidades municipales. 
En cuanto al contenido de la norma, ella se inicia con un diagnóstico de la 
situación general de la gestión pública en el Perú y sus principales deficiencias, 
plantea los fundamentos de la política con una visión, alcance, objetivos y principios 
de la misma, sigue con la definición de la estrategia central: una gestión pública 
orientada a resultados al servicio del ciudadano (incluyendo componentes, pilares 
centrales, ejes transversales y desarrollo y sostenibilidad de la política de 
modernización), avanza en precisar los lineamientos para la modernización y 
concluye en el rol del ente rector del sistema de modernización de la gestión 
pública. 
En cuanto al alcance, siendo una política de Estado, es obligatoria a todas las 
entidades que lo conforman. Respecto a los objetivos, tiene como objetivo general 
orientar, articular e impulsar en todas las entidades públicas, el proceso de 
modernización hacia una gestión pública para resultados que impacte 
positivamente en el bienestar del ciudadano y el desarrollo del país 
La apuesta central de una gestión pública orientada a resultados al servicio 
del ciudadano, se explica como la gestión en la que funcionarios públicos 
calificados y motivados se preocupan por entender las necesidades de los 
ciudadanos y organizan tanto los procesos de producción o actividades (mediante 
una “cadena de valor”) como los de soporte (los sistemas administrativos) con el 
fin de transformar los insumos en productos (seguridad jurídica, normas, 
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regulaciones, bienes o servicios públicos) que arrojen como resultado la mayor 
satisfacción de los ciudadanos, garantizado sus derechos y al menor costo posible. 
Respecto al desarrollo y sostenibilidad del proceso: la gestión del cambio se 
plantea una nueva cultura de gestión pública (que reemplace la dominante que 
concentra su atención en la formalidad y control de sus procesos internos por una 
gestión pública que priorice la entrega de bienes y servicios públicos a los 
ciudadanos y los resultados en la calidad de vida para éstos) siguiendo los 
principios del enfoque de gestión del cambio, que tiene ocho etapas: analizar la 
situación de la entidad tanto externa como internamente, formar un potente grupo 
de agentes del cambio, crear una visión para el cambio, comunicar la visión, 
eliminar los obstáculos, asegurarse de tener logros a corto plazo, construir sobre el 
cambio, y anclar el cambio en la cultura organizacional.  
La norma reconoce que el sistema de modernización de la gestión pública es 
un sistema administrativo sui géneris, ya que no regula un proceso específico de 
soporte de la gestión, sino que impulsa reformas en todos los ámbitos de la gestión 
pública, aplicables a todas las entidades y niveles de gobierno. La misma norma 
reconoce que la adopción de las reformas depende de una serie de factores ajenos 
al ámbito legal y administrativo (por ejemplo, la responsabilidad institucional, la 
voluntad política, los recursos disponibles o la capacidad institucional para generar 
y sostener el proceso de cambio), por lo que la entidad rectora se convierte 
básicamente en una institución promotora del proceso de modernización. En 
resumen, la Secretaría de Gestión Pública de la Presidencia del Consejo de 
Ministros, organismo rector del sistema, reconoce que su principal rol es el de 
promover y apoyar los procesos de modernización que las demás entidades 
públicas deban impulsar. 
 
Plan Nacional de Simplificación Administrativa 
En el Perú, desde hace unos años se vienen llevando adelante procesos de reforma 
normativa e institucional dirigidos a que la tramitación de procedimientos 
administrativos y la prestación de servicios en exclusividad sean eficiente y eficaz, 
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con costos razonables, con enfoque de servicio a la ciudadanía y basada en los 
principios de simplificación administrativa.  
Entre esas experiencias, cabe destacar los procesos emprendidos por 
diversas entidades públicas para simplificar y automatizar sus procedimientos y 
permitir la tramitación virtual, la creación del portal de trámites (Portal de Servicios 
al ciudadano y empresas – PSCE), el desarrollo de ventanillas únicas, la creación 
de INTERMESA como espacio de trabajo público-privado orientado a la 
simplificación de trámites empresariales o los procesos de simplificación del trámite 
de licencia de funcionamiento emprendidos en diversas municipalidades del país, 
entre otros. 
Asimismo, según el Reporte de mejoras administrativas en las entidades 
públicas de los tres niveles de gobierno elaborado por la SGP-PCM, se han 
simplificado 2,599 trámites en el 2009. Esta simplificación hace referencia a la 
reducción de requisitos, tasas y/o plazos; a la aplicación de silencio administrativo 
positivo o automático; y a la eliminación de requisitos y/o procedimientos. 
La simplificación administrativa tiene por objetivo la eliminación de obstáculos 
o costos innecesarios para la sociedad, que generan el inadecuado funcionamiento 
de la Administración Pública. La Simplificación Administrativa, entonces, 
representa una de las principales acciones que debe ser implementada por las 
entidades públicas para orientar y optimizar la prestación de los servicios que 
brinda el Estado, lo cual se logra con el uso adecuado del marco normativo y las 
herramientas (guías metodológicas y sistemas informáticos) de simplificación y 
determinación de costos; así como, el manual para mejorar la atención a la 
ciudadanía que la Secretaría de Gestión Pública pone a disposición. 
La Secretaría de Gestión Pública, cumpliendo con el plazo establecido en el 
Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, elaboró el Plan Nacional de Simplificación 
Administrativa en el cual se precisan las acciones necesarias, metas, indicadores, 
plazos y entidades públicas responsables de mejorar la calidad, eficiencia y 
oportunidad de los procedimientos y servicios administrativos que la ciudadanía 




La Simplificación Administrativa puede ser implementada de diversas 
maneras, una de ellas es a través del uso de las Tecnologías de la Información y 
Comunicación (TIC) que ofrece amplias posibilidades para reducir la carga 
administrativa ya que mejora la gestión de información y difusión. La 
implementación de las acciones del Plan Nacional de Simplificación Administrativa 
tiene un efecto directo en las inversiones y es parte de los cambios del Estado para 
agilizar las inversiones y generar mayor empleo en beneficio de los ciudadanos. 
 
1.3. Justificación de la investigación 
 
Justificación teórica 
Esta investigación pretendió determinar la relación entre la gestión administrativa y 
compromiso organizacional de los trabajadores de una  institución pública, Lima - 
2017. Así mismo, es relevante por ser una base para futuras investigaciones 
vinculadas al tema. En el modelo de Meyer y Allen, se le considera como uno de 
los más completos para hacer los análisis referentes al compromiso organizacional, 
por lo que es recomendado por varias investigaciones. El modelo está compuesto 
por los componentes: afectivo, continuo y normativo. En tal sentido, es necesario 
conocer cómo el compromiso organizacional que tienen los trabajadores de una 
institución pública y si maneja una serie de estrategias y técnicas en un ambiente 
adecuado, para en base a este conocimiento desarrollar las habilidades que le 
permitan hacer frente a cualquier eventualidad y de igual forma los aportes de dicho 
estudio contribuirán al mejor desarrollo organizacional. 
 
Justificación práctica 
La investigación propuesta permite beneficiar la relación entre la gestión 
administrativa y el compromiso organizacional de los trabajadores de una  
institución pública, Lima - 2017. Así mismo nos permite sugerir algunas medidas 
oportunas y realistas que puedan ayudar a los trabajadores a mejorar  el 
compromiso organizacional hacia la institución. Por otro lado, la información 
obtenida será de utilidad futuras investigaciones o para algunas instituciones para 
que puedan asumir políticas orientadas a comprender y mejorar su administración  
generando por ejemplo programas efectivos de promoción a los trabajadores y 
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En presente trabajo utilizó el método científico para analizar las variables de estudio 
así como para fundamentar cada una de ellas. Así mismo esta investigación sirvió 
como evidencia científica para que se puedan realizar investigaciones posteriores 
con la finalidad de mejorar algunas condiciones laborales a fin de garantizar un 
mejor compromiso organizacional en la institución. Se justificó la investigación en 
el aspecto metodológico, ya que, los instrumentos que utilizaran serán dos 
cuestionarios cerrados, serán aplicados a los trabajadores, los cuales serán 




La administración, a pesar de ser una disciplina con muchos años de creación 
siempre esta evolucionando de una manera constante. En la historia, la 
administración ha dado una visión acerca de las contribuciones, los problemas y 
situaciones con que se ha enfrentado en las últimas décadas. Siendo, la 
administración un fenómeno universal en este mundo moderno, se requiere que 
cada organización, cada empresa, cada institución requieran de tomas de 
decisiones, coordinaciones de múltiples actividades. Ahora siendo las instituciones 
públicas parte importante del estado no pueden quedar fuera de eso, de la 
modernidad. También es importante mencionar las relaciones humanas que van de 
la mano con la administración, con el desarrollo de estas hay un alto desempeño y 
mejores prácticas a nivel organizacional, las cuales contribuyen a que las 
organizaciones estén en constante crecimiento y estén preparadas a posibles 
cambios. 
 
En la actualidad, las instituciones públicas han ido modernizando sus 
sistemas de administración, por lo que la gestión administrativa siempre está en 
constante transformación, es decir, un mejoramiento continuo, lo cual es básico 
para la calidad en la gestión de las instituciones pública. La mejora continua debe 




La gestión administrativa se define como un conjunto de acciones las cuales 
permiten la consecución de los objetivos y metas de una institución, el directivo 
desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de las fases del proceso 
administrativo: planeación, organización, dirección y control; la gestión 
administrativa, permitirá a los directivos de toda institución a que con el 
cumplimiento de los procesos la organización se llegue a cumplir con las 
expectativas deseadas. La gestión administrativa es uno de los temas más 
importantes a la hora de tener un negocio ya que de ella va a depender el éxito o 
fracaso de la empresa (Puetate, 2015). 
 
En la administración moderna se le está dando gran importancia a la calidad 
de la gestión administrativa con que se desarrollan las funciones más importantes 
de la administración porque se considera que la gestión va más allá de cumplir una 
simple función, el nivel asciende a la manera que un funcionario cumple en tiempo, 
forma y con pro-actividad e iniciativa sus actividades propuestas en cada gestión 
orientada hacia el logro de los objetivos, está directamente relacionada con un 
asunto de actitud hacia la gestión, la forma de gestionar los recursos necesarios 
para llevar a cabo los planes y sobre todo el compromiso que se debe tener para 
cumplir la función de la gestión (Tórrez, 2015). 
 
Como se mencionó anteriormente, la gestión administrativa y los recursos 
humanos van bien de la mano, ya que los recursos humanos son parte vital de que 
las instituciones u organizaciones públicas sean exitosas. También es importante 
el compromiso que tienen los trabajadores con su institución ya que es parte vital 
del comportamiento organizacional. 
 
Es por eso que el compromiso organizacional se ha convertido en una de 
las variables más estudiadas por el comportamiento organizacional; una de las 
razones de que esto haya sucedido, es que en varias investigaciones se ha podido 
demostrar que el compromiso con la organización suele ser un mejor predictor de 
la rotación y de la puntualidad, que la misma satisfacción laboral; se sostiene que 
existen evidencias de que las organizaciones cuyos integrantes poseen altos 
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niveles de compromiso, son aquellos que registran altos niveles de desempeño y 
productividad y bajos índices de ausentismo. 
 
El compromiso organizacional es un estado psicológico que caracteriza la 
conexión del empleado con la empresa y tiene implicaciones en la decisión de 
continuar o interrumpir la relación laboral (Meyer y Allen, 1991). 
 
Las instituciones públicas son organismos que dependen del Estado para 
desempeñar sus labores. Como estas prestan sus servicios a la población 
gratuitamente, sin importar el origen socioeconómico de las personas, gran 
cantidad de gente tiene acceso a ellas diariamente, por lo que se requiere también 
gran capital humano, es decir trabajadores que estén comprometidos con el 
desarrollo del país, los cuales son de suma importancia para el funcionamiento del 
país. Siendo el  compromiso organizacional convertirse en esa herramienta que 
permita analizar la lealtad y la vinculación de los trabajadores con la organización 
o institución. 
 
Esta investigación buscó determinar la relación entre la gestión administrativa 
y el compromiso organizacional y así también determinar si los trabajadores están 
muy identificados e implicados con la institución, si fuera positiva, mayores serán 
la probabilidad de que permanezcan en ella, posibilitando el desarrollo de 
habilidades y capacidades colectivas que, eventualmente, los conducirán hacia una 
organización más eficiente y eficaz. 
      
Problema general 
¿Qué relación existe entre la gestión administrativa y compromiso organizacional 
de los trabajadores de una  institución pública, Lima – 2017? 
 
Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre la gestión administrativa y la dimensión de compromiso 
afectivo de los trabajadores de una  institución pública, Lima – 2017? 
 
¿Qué relación existe entre la gestión administrativa y la dimensión de compromiso 




¿Qué relación existe entre la gestión administrativa y la dimensión de compromiso 






La gestión administrativa se relaciona directa positiva y significativamente con el 




La gestión administrativa se relaciona directa positiva y significativamente con la 
dimensión de compromiso afectivo de los trabajadores de una institución pública, 
Lima – 2017. 
 
La gestión administrativa se relaciona directa positiva y significativamente con la 
dimensión de compromiso de continuidad de los trabajadores de una institución 
pública, Lima – 2017. 
 
La gestión administrativa se relaciona directa positiva y significativamente con la 
dimensión de compromiso normativo de los trabajadores de una institución pública, 






Establecer la relación que existe entre la gestión administrativa y el compromiso 







Establecer la relación que existe entre la gestión administrativa y la dimensión de 
compromiso afectivo de los trabajadores de una institución pública, Lima – 2017. 
 
Establecer la relación que existe entre la gestión administrativa y la dimensión de 
compromiso de continuidad de los trabajadores de una institución pública, Lima – 
2017. 
 
Establecer la relación que existe entre la gestión administrativa y la dimensión de 









































Variable 1: Gestión administrativa 
Según Stoner et al., (1996) manifestaron que “la administración es el proceso de 
planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades de los miembros de la 
organización y el empleo de todos los demás recursos organizacionales, con el 
propósito de alcanzar las metas establecidas para la organización” (p. 11). 
 
Variable: Compromiso organizacional 
Según Meyer y Allen (1997), el compromiso organizacional es el grado en que un 
empleado se identifica con una organización en particular y las metas de ésta, y 
desea mantener su relación con ella. El compromiso organizacional que identifica 
al empleado con su organización incluye tres formas de compromiso (afectivo, 
continuidad y normativo). 
 
 
Definición operacional  
 
Variable 1: Gestión administrativa  
Estrategias para  medir la variable gestión administrativa con las dimensiones de 
la variable gestión administrativa fueron planificación organización, dirección y 
control. 
 
Variable 2: Compromiso organizacional  
Estrategias para  medir la variable la variable compromiso organizacional y tuvo las 








2.2. Operacionalización de variables. 
 
Tabla 1.   
Matriz de operacionalización de la variable: gestión administrativa 




































Sistema de Control 
Racionalización 
Oportunidad del servicio 
Optimización de recursos 
 













































59 – 75 
 
Regular 
 42 – 58 
 
Bajo 
25 – 41 















Tabla 2.  
Matriz de operacionalización de la variable: compromiso organizacional 
Dimensiones Indicadores 
Ítems 



























































































91 – 126 
 
Regular 
56 – 90 
 
Bajo 
21 – 55 
 




Según la naturaleza de esta investigación, tiene un enfoque cuantitativo, ya que 
según Hernández, et al. (2014) se utiliza la recolección de datos para probar 
hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin de 
establecer pautas de comportamiento y probar teorías; y efectivamente uno de los 
objetivos de esta investigación es conocer la relación entre la gestión administrativa 
y compromiso organizacional (p. 4). 
 
Posee un método hipotético-deductivo. Según Bernal (2006), “el método 
hipotético-deductivo consiste en un procedimiento que parte de unas 
aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar tales hipótesis, deduciendo 




2.4. Tipo de estudio. 
La investigación aplicada, llamada también constructiva o utilitaria, se caracteriza 
por su interés en la aplicación de los conocimientos teóricos a determinada 
situación concreta y las consecuencias prácticas que de ella se deriven (Sánchez 
y Reyes, 2015). 
 
Es descriptiva: porque esta investigación se centra en la descripción de 
fenómenos, actividades, procesos, personas y objetos, que conforman el contexto 
del proceso de la institución pública, tal como se manifiestan en la realidad. Se 
pretende describir los caracteres esenciales de la situación que se investiga.  
  
Es correlacional: porque tiene como finalidad determinar el grado de relación 
o asociación existente entre las dos variables. Se caracterizan porque primero se 
miden las variables y luego, mediante pruebas de hipótesis correlacionales y la 
aplicación de técnicas estadísticas, se estima la correlación entre las variables 
gestión administrativa y el compromiso organizacional de los trabajadores de una 




El diseño de estudio empleado fue el no experimental, ya que se trata de un estudio 
donde no se realiza manipulación alguna sobre una de las variables y solo se  trata  
de  observar  el fenómeno, tal como se da en su contexto natural, donde 
posteriormente las analizaremos. 
 
Con respecto al tipo de estudio no experimental; Hernández, et al. (2014) 
refieren:  
En el estudio no experimental, no se genera ninguna situación, sino 
que se observan situaciones ya existentes, no provocadas 
intencionalmente en la investigación por quien la realiza. En la 
investigación,  las variables ocurren y no es posible manipularlas, no 
se tiene control directo sobre dichas variables, ni se puede influir 
sobre ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos (p.152). 
52 
 
Es transversal ya que su propósito es “describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de 
algo que sucede” (Hernández et al., 2010, p. 151). 
 






Figura 3. Diagrama del diseño correlacional 
 
Donde: 
M = Muestra (50 trabajadores)                                                                  
V1 = Gestión administrativa 
V2= Compromiso organizacional 






La población de la institución pública estuvo constituida por 50 trabajadores. 
 
Carrasco (2009) definió la población como “el conjunto de elementos –
personas, objetos, sistemas, sucesos, entre otras- finitos e infinitos, a los pertenece 
la población y la muestra de estudio en estrecha relación con las variables y el 
fragmento problemático de la realidad, que es materia de investigación” (p. 236).  
 
Muestra 
En vista de que la población es pequeña se tomará toda para el estudio y esta se 
denomina muestreo censal, López (1998) opina que “la muestra es censal aquella 
porción que representa toda la población” (p.123). 




Criterios de selección 
Todos los trabajadores que trabajan en el laboratorio, entre médicos veterinarios, 
técnicos y personal administrativo. 
 
Criterios de exclusión 
Ningún trabajador es excluido. 
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
Esta investigación utilizó técnicas e instrumentos que posibilitaron la medición del 
fenómeno de estudio a partir del análisis de las variables, dentro de las cuáles 
tenemos: 
 
Técnica de recolección de datos. 
Hernández, et al. (2014), manifestaron que “las encuestas de opinión son 
investigaciones no experimentales transversales o transeccionales descriptivas o 
correlacionales-causales, ya que a veces tienen los propósitos de unos u otros 
diseños y a veces de ambos” (p.166). 
 
Se utilizó la técnica de la encuesta para recolectar datos sobre las dos 
variables gestión administrativa y el compromiso organizacional de los trabajadores 
de una institución pública, Lima – 2017. 
 
Instrumento de recolección de datos 
Se utilizó como instrumento el cuestionario para recoger información de las 
variables gestión administrativa y el compromiso organizacional.  
 
Según Hernández, et al. (2014), dice que “el instrumento de medición es un 
recurso que utiliza el investigador para registrar información o datos sobre las 
variables que tiene en mente” (p.199). Además, otros autores indican nos señalan 
que el cuestionario es un conjunto de preguntas respecto de una o más variables 






Para este estudio se emplearon los siguientes instrumentos: 
 
Instrumento para medir la Gestión Administrativa 
Ficha Técnica: 
Nombre: Cuestionario sobre  gestión administrativa 
Autores:   Stoner y Freeman. 
Año:          1996 
Lugar:       Institución pública. 
Administración: colectiva 
Tiempo de duración: 20 minutos aproximadamente 
 
Consiste en un cuestionario tipo escala de Likert con un total de 25 ítems, 
distribuido en 4 dimensiones: planificación,  organización, dirección y  control. La 
escala de valores respectivos para este instrumento es como sigue: 
1. Nunca 




El presente trabajo empleó la técnica de validación denominada juicio de expertos 
(crítica de jueces), a través de 3 profesionales con el grado académico de magister 
y doctores. El proceso de validación dio como resultado, los calificativos de:  
 
Tabla 3. 
Validez de contenido del instrumento de gestión administrativa por juicio de 
expertos 




Dra. Jessica Palacios Garay          00370757 
Mg. Joel Roldán Fernández           09569335 







El instrumento fue validado por juicio de expertos obteniendo un promedio de 
valoración del 95% de aplicabilidad sobre el examen propuesto, habiéndose 
ajustado  de acuerdo a las recomendaciones de los expertos. 
 
Confiabilidad 
De acuerdo con Hernández, et al. (2014) la confiabilidad mide los instrumentos 
usados del mismo modo, de diversas escalas, esta evaluación de la confiabilidad 
se puede realizar de diversas formas. Para este estudio se utilizó el coeficiente del 
alfa de Cronbach puesto que la escala de tipo Likert. A continuación se muestran 
los resultados. 
 
Se realizó una prueba piloto con 30 trabajadores de una institución con 




Nivel de confiabilidad de la variable gestión administrativa 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,902 25 
 
El coeficiente de Alfa de Cronbach nos dio como resultado 0,902, con ello 
podemos decir que el instrumento gestión administrativa, es de una confiabilidad 
muy alta, esto de acuerdo con Palella y Martins (2003), sobre el grado de 
confiabilidad: 
 
Los valores comprendidos entre 0,81 y 1,00 tienen confiabilidad muy alta 
Los valores comprendidos entre 0,61 y 0,80 tienen confiabilidad alta 
Los valores comprendidos entre 0,41 y 0,60 tienen confiabilidad moderada 
Los valores comprendidos entre 0,21 y 0,40 tienen confiabilidad baja 






Escalas y baremos 
Ahora para la medición final se elaboraron baremos, nos permiten jerarquizar la 
información final.  
 
Tabla  5. 
Escalas y baremos de la variable gestión administrativa 
Cuantitativo 










59 – 75 15 – 18 15 – 18 18 – 21 15 – 18 Alto 
42 – 58 10 – 14 10 – 14 12 – 17 10 – 14 Regular 
25 – 41 6 – 9 6 – 9 7 – 11 6 – 9 Bajo 
 
 
Instrumento para medir el compromiso organizacional 
Ficha técnica: 
Nombre: Cuestionario sobre compromiso organizacional.  
Autor: Meyer y Allen  
Año: 1991 
Lugar: Institución pública. 
Administración: Individual y colectivo 
Tiempo: de 6  a 8 minutos aproximadamente 
 
Consiste en un cuestionario tipo escala de Likert con un total de 21ítems, 
distribuido en 3 dimensiones: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y 
compromiso normativo. La escala de valores respectivos para este instrumento es 
como sigue: 
1. Definitivamente en desacuerdo 
2. Muy en desacuerdo 
3. En desacuerdo  
4. De acuerdo   
5. Muy de acuerdo 






El presente trabajo empleó la técnica de validación denominada juicio de expertos 
(crítica de jueces), a través de 3 profesionales con el grado académico de magister 
y doctores. El proceso de validación dio como resultado, los calificativos de: 
 
Tabla 6. 
Validez de contenido del instrumento de compromiso organizacional por juicio de 
expertos 




Dra. Jessica Palacios Garay          00370757 
Mg. Joel Roldán Fernández           09569335 






Según lo planteado por Hernández, et al. (2014) la confiabilidad evalúa el 
instrumento utilizado. El presente estudio utilizó el coeficiente del alfa de Cronbach, 
es de tipo Likert. Teniendo como resultado que el instrumento tiene una 
confiabilidad muy alta. 
 
Se empleó el mismo grupo de personas utilizado en la variable gestión 
administrativa, es decir, 30 trabajadores. 
 
Tabla 7. 
Nivel de confiabilidad de la variable compromiso organizacional 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,837 21 
      
 
El coeficiente de Alfa de Cronbach arrojó como valor 0,837, así podemos 
decir que el instrumento es de una confiabilidad muy alta, esto de acuerdo con 
Palella y Martins (2003), sobre el grado de confiabilidad: 
 
Los valores comprendidos entre 0,81 y 1,00 tienen confiabilidad muy alta 
Los valores comprendidos entre 0,61 y 0,80 tienen confiabilidad alta 
Los valores comprendidos entre 0,41 y 0,60 tienen confiabilidad moderada 
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Los valores comprendidos entre 0,21 y 0,40 tienen confiabilidad baja 
Los valores comprendidos entre 0,01 y 0,20 tienen confiabilidad muy baja 
 
Escalas y baremos 
En el caso de esta segunda variable de forma similar a la primera se elaboró 
baremos, estos nos permiten ordenar la información final. Estos fueron elaborados 
de acuerdo a los intervalos que corresponden a sus tres dimensiones. 
 
Tabla 8. 










91 – 126 31 – 42 31 – 42 31 – 42 Alto 
56 – 90 19 – 30 19 – 30 19 – 30 Regular 
21 – 55 7 – 18 7 – 18 7 – 18 Bajo 
 
 
2.8. Método de análisis de datos. 
Para el análisis de datos se empleó el programa estadístico SPSS, versión 23, con 
el cual se realizaron los siguientes análisis: 
 
Estadística descriptiva, para la construcción de tablas de frecuencias, 
porcentajes y figuras. 
 
Estadística inferencial, para realizar la prueba de hipótesis estadística y 
determinar la correlación de variables. 
 
Utilizamos Alfa de Cronbach, lo que nos permite estimar la fiabilidad de un 
instrumento de medida a través de un conjunto de ítems que se espera que midan 
el mismo constructo o dimensión teórica. 
 
Prueba de correlación rho de Spearman, para determinar el grado de 
relación entre las variables de estudio. La significación estadística está 





pt         = p obtenida en el en el cálculo de correlación 
pvalor  = 0,05 
  
 Además, el coeficiente rho de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00, 
donde: 
  Tabla 9. 
 Coeficiente rho de Spearman 
  
  




2.9. Aspectos éticos. 
De acuerdo a las características de la investigación se consideró los aspectos 
éticos que son fundamentales ya que se trabajaron con los trabajadores de una 










De – 0.91 a – 1 Correlación muy alta 
De – 0,71 a – 0.90 Correlación alta 
De – 0.41 a – 0.70 Correlación moderada 
De – 0.21 a – 0.40 Correlación baja 
De  0 a – 0.20 Correlación prácticamente nula 
De  0 a  0.20 Correlación prácticamente nula 
De + 0.21 a 0.40 Correlación baja 
De + 0.41 a 0.70 Correlación moderada 
De + 0,71 a 0.90 Correlación alta 












































Niveles de la variable gestión administrativa 
 
GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
 Frecuencia Porcentaje 
 BAJO 20 40,0 
REGULAR 17 34,0 
ALTO 13 26,0 





Figura 4. Niveles de la variable gestión administrativa. 
 
En la tabla 10 y en la figura 4, se observa que de los 50 encuestados, el 40,0% 
presentan un nivel bajo, el 34,0% presentan un nivel regular y el 26,0% de ellos 




Niveles de la dimensión planificación 
PLANIFICACIÓN 
 Frecuencia Porcentaje 
 BAJO 9 18,0 
REGULAR 7 14,0 
ALTO 34 68,0 





Figura 5. Niveles de la dimensión planificación. 
 
En la tabla 11  y en la figura 5, se observa que de los 50 encuestados, el 18,0% 
presentan un nivel bajo, el 14,0% de ellos presenta un nivel regular y el 68,0% de 








Niveles de la dimensión organización 
ORGANIZACIÓN 
 Frecuencia Porcentaje 
 BAJO 21 42,0 
REGULAR 6 12,0 
ALTO 23 46,0 





Figura 6. Niveles de la dimensión organización. 
 
En la tabla 12 y en la figura 6, se observa que de los 50 encuestados, el 42,0% 
presentan un nivel bajo, el 12,0% presentan un nivel regular y el 46,0% de ellos 








Niveles de la dimensión dirección 
DIRECCIÓN 
 Frecuencia Porcentaje 
 BAJO 30 60,0 
REGULAR 4 8,0 
ALTO 16 32,0 





Figura 7. Niveles de la dimensión dirección. 
 
En la tabla 13 y en la figura 7, se observa que de los 50 encuestados, el 60,0% 
presentan un nivel bajo, el 8,0% de ellos presentan un nivel regular y el 32,0% de 









Niveles de la dimensión control 
CONTROL 
 Frecuencia Porcentaje 
 BAJO 21 42,0 
REGULAR 10 20,0 
ALTO 19 38,0 





Figura 8. Niveles de la dimensión control. 
 
En la tabla 14 y en la figura 8, se observa que de los 50 encuestados, el 42,0% 
presentan un nivel bajo, el 20,0% de ellos presentan un nivel regular y el 38,0% de 








Niveles de la variable compromiso organizacional 
 COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 Frecuencia Porcentaje 
 BAJO 23 46,0 
REGULAR 13 26,0 
ALTO 14 28,0 





Figura 9. Niveles de la variable compromiso organizacional. 
 
En la tabla 15 y en la figura 9, se observa que de los 50 encuestados, el 46,0% 
presentan un nivel bajo, el 26,0% de ellos presentan un nivel regular y el 28,0% de 







Niveles de la dimensión compromiso afectivo 
COMPROMISO AFECTIVO 
 Frecuencia Porcentaje 
 BAJO 22 44,0 
REGULAR 17 34,0 
ALTO 11 22,0 





Figura 10. Niveles de la dimensión compromiso afectivo. 
 
En la tabla 16 y en la figura 10, se observa que de los 50 encuestados, el 44,0% 
presentan un nivel bajo, el 34,0% de ellos presentan un nivel regular y el 22,0% de 








Niveles de la dimensión compromiso de continuidad 
COMPROMISO DE CONTINUIDAD 
 Frecuencia Porcentaje 
 BAJO 9 18,0 
REGULAR 16 32,0 
ALTO 25 50,0 





Figura 11. Niveles de la dimensión compromiso de continuidad. 
 
En la tabla 17 y en la figura 11, se observa que de los 50 encuestados, el 18,0% 
presentan un nivel bajo, el 32,0% de ellos presentan un nivel regular y el 50,0% de 








Niveles de la dimensión compromiso normativo 
COMPROMISO NORMATIVO 
 Frecuencia Porcentaje 
 BAJO 16 32,0 
REGULAR 16 32,0 
ALTO 18 36,0 




Figura 12. Niveles de la dimensión compromiso normativo. 
 
En la tabla 18 y en la figura 12, se observa que de los 50 encuestados, el 32,0% 
presentan un nivel bajo, el 32,0% de ellos presentan un nivel regular y el 36,0% de 









3.2.  Contrastación de hipótesis  
En la contrastación de la hipótesis, se aplicó el estadístico llamado coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman, dado que es el que se ajusta a las variables que 
se utilizan, como sabemos las variables tienen características ordinales. 
 
Prueba de hipótesis general 
Ha: La gestión administrativa se relaciona directa y positivamente de forma 
significativa con el compromiso organizacional de los trabajadores de una 
institución pública, Lima-2017. 
 
Ho: La gestión administrativa no se relaciona directa y positivamente de forma 
significativa con el compromiso organizacional de los trabajadores de una 
institución pública, Lima-2017. 
 
Elección del nivel de significancia α=0,01,  
 
Regla de decisión: Si ρ < 0,01 entonces se rechaza la hipótesis nula. 
 
Tabla 19. 
Correlación y significación entre la gestión administrativa y el compromiso 
organizacional 





Coeficiente de correlación 1,000 ,762** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
COMP. 
ORG. 
Coeficiente de correlación ,762** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
En la tabla 19, se contrasta la hipótesis general: Existe relación significativa entre 
la gestión administrativa y el compromiso organizacional de los trabajadores de una 
institución pública, Lima-2017. Se obtuvo como coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman igual a 0,762, esto al 99,99%, la correlación es significativa al nivel 
0,01, interpretándose como una correlación alta y positiva entre las variables, con 
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Primera hipótesis específica 
Ha: La gestión administrativa se relaciona directa positiva y significativamente con 
la dimensión de compromiso afectivo de los trabajadores de una institución pública, 
Lima-2017. 
 
Ho: La gestión administrativa no se relaciona directa positiva y significativamente 
con la dimensión de compromiso afectivo de los trabajadores de una institución 
pública, Lima-2017. 
 
Elección del nivel de significancia α=0,01,  
 
Regla de decisión: Si ρ < 0,01 entonces se rechaza la hipótesis nula. 
 
Tabla 20. 
Correlación y significación entre la gestión administrativa y compromiso afectivo. 
 
GESTIÓN 





Coeficiente de correlación 1,000 ,808** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
COMP 
AFECTIVO 
Coeficiente de correlación ,808** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 20, se contrasta la primera hipótesis específica: Existe relación 
significativa entre la gestión administrativa y el compromiso afectivo de los 
trabajadores de una institución pública, Lima-2017. Se obtuvo como coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman igual a 0,808, esto al 99,99%, la correlación es 
significativa al nivel 0,01, interpretándose como una correlación alta y positiva entre 
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las variables, con un ρ = 0,00 (ρ < 0,01), por lo que se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alternativa. 
 
 
Segunda hipótesis específica 
Ha: La gestión administrativa se relaciona directa positiva y significativamente con 
la dimensión de compromiso de continuidad de los trabajadores de una institución 
pública, Lima-2017. 
 
Ho: La gestión administrativa no se relaciona directa positiva y significativamente 
con la dimensión de compromiso de continuidad de los trabajadores de una 
institución pública, Lima-2017. 
 
Elección del nivel de significancia α=0,01,  
 
Regla de decisión: Si ρ < 0,01 entonces se rechaza la hipótesis nula. 
 
Tabla 21. 
Correlación y significación entre la gestión administrativa y el compromiso de 
continuidad 





Coeficiente de correlación 1,000 ,593** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
COMP. DE 
CONT. 
Coeficiente de correlación ,593** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 21, se contrasta la segunda hipótesis específica: Existe relación 
significativa entre la gestión administrativa y el compromiso de continuidad de los 
trabajadores de una institución pública, Lima-2017. Se obtuvo como coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman igual a 0,593, esto al 99,99%, la correlación es 
significativa al nivel 0,01, interpretándose como una correlación moderada y 
positiva entre las variables, con un ρ = 0,00 (ρ < 0,01), por lo que se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
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Tercera hipótesis específica 
Ha: La gestión administrativa se relaciona directa positiva y significativamente con 
la dimensión de compromiso normativo de los trabajadores de una institución 
pública, Lima-2017. 
 
Ho: La gestión administrativa no se relaciona directa positiva y significativamente 
con la dimensión de compromiso normativo de los trabajadores de una institución 
pública, Lima-2017. 
 
Elección del nivel de significancia α=0,01,  
 
Regla de decisión: Si ρ < 0,01 entonces se rechaza la hipótesis nula. 
 
Tabla 22. 









GESTIÓN ADM. Coeficiente de correlación 1,000 ,676** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
COMP. 
NORMATIVO 
Coeficiente de correlación ,676** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 22, se contrasta la tercera hipótesis específica: Existe relación 
significativa entre la gestión administrativa y el compromiso normativo de los 
trabajadores de una institución pública, Lima-2017. Se obtuvo como coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman igual a 0,676, esto al 99,99%, la correlación es 
significativa al nivel 0,01, interpretándose como una correlación moderada y 
positiva entre las variables, con un ρ = 0,00 (ρ < 0,01), por lo que se rechaza la 





































El propósito principal de la presente tesis fue determinar la relación que existe entre 
las variables de gestión administrativa y el compromiso organizacional de los 
trabajadores de una institución pública. No se encontraron estudios con las dos 
variables pero si con una de ellas en diferentes estudios. Para el logro del objetivo 
de la investigación se realizó los dos cuestionarios a los trabajadores, las cuales 
fueron hechos en base a los indicadores de las dimensiones y variables de estudio. 
 
Con los resultados obtenidos de la investigación se ha determinado que 
existe una relación directa entre las variables gestión administrativa y compromiso 
organizacional de r = 0,762; es decir un buen nivel de gestión administrativa le 
corresponde un buen nivel de compromiso organizacional; a una deficiente gestión 
administrativa le corresponde un deficiente compromiso organizacional; 
coincidiendo con la investigación de los autores De la cruz y Valladolid (2015) quien 
concluyeron de que existe una correlación positiva y significativa a la vez moderada 
la contribución para mejorar el desarrollo económico de las cinco asociaciones 
ganaderas lecheras del distrito de Huancavelica. Los resultados coincidieron con 
Flores (2015) concluyó se realizó una valoración en cuanto a los proceso 
administrativo y Gestión de la empresa, con el fin de ver si se está plantando 
correctamente, la Gestión empresarial en la Cooperativa, se ve limitada por los 
pobres conocimientos administrativos de los órganos directivos que trabajan en 
base a su experiencia y el poco compromiso de alguno de ellos. Al no existir un 
buen manejo de los procesos administrativo, observamos que no cumplen con el 
desempeño de una buena gestión administrativa. 
 
Por tal razón, Churquipa (2017)  concluyó que existe una asociación positiva 
entre el endomarketing y el compromiso organizacional. Esto significa que en la 
medida en que se implanta un sistema de endomarketing y se utilizan las 
herramientas propuestas en este estudio se efectúa una influencia positiva en el 
compromiso organizacional. Los resultados indicaron que existe una relación 
directa entre las dos variables: el marketing interno y el compromiso organizacional, 
con un r = 0,870 con un índice de significancia para todos de 0,000. Aceptando las 




En el contraste de  la primera hipótesis específica: Existe relación 
significativa entre la gestión administrativa y el compromiso afectivo de los 
trabajadores de una institución pública, Lima-2017. Se obtuvo como coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman igual a 0,808, esto al 99,99%, la correlación es 
significativa al nivel 0,01, interpretándose como una correlación alta y positiva entre 
las variables, con un ρ = 0,00 (ρ < 0,01), por lo que se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alternativa. Los resultados coincidieron con Fuentes (2015) 
que concluyó que los resultados que se obtuvieron fueron que en la dimensión 
prácticas de talento humano y compromiso afectivo es r=0,776, dimensión 
comunicación interna y compromiso afectivo es r=0,362 en tanto para la dimensión 
orientación al cliente y compromiso afectivo es  r= 0,513. Se concluyó que existe 
una asociación positiva entre el endomarketing y el compromiso organizacional. 
Esto significa que en la medida en que se implanta un sistema de endomarketing y 
se utilizan las herramientas propuestas en este estudio se efectúa una influencia 
positiva en el compromiso organizacional. 
 
Además coincide con De la Puente (2017) quien concluyó que la mayoría de 
sujetos se ubican en el nivel medio del compromiso organizacional general, así 
mismo en las sub dimensiones compromiso afectivo, implicancia y compromiso de 
continuidad. En la motivación de logro se aprecia en sus sub escalas Afiliación, 
Poder y Logro niveles a tendencia alta. En el análisis correlacional se observan 
correlaciones pequeñas pero significativas entre compromiso organizacional y 
Motivación de Logro, Asimismo la sub dimensión compromiso afectivo posee una 
relación pequeña y significativa con las sub escalas de Afiliación de la motivación 
de logro. La sub escala de implicancia posee una relación mediana y significativa 
con las sub escalas de la motivación de logro en el personal administrativo. 
 
En el contraste de  la segunda hipótesis específica: Existe relación 
significativa entre la gestión administrativa y el compromiso de continuidad de los 
trabajadores de una institución pública, Lima-2017. Se obtuvo como coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman igual a 0,593, esto al 99,99%, la correlación es 
significativa al nivel 0,01, interpretándose como una correlación moderada y 
positiva entre las variables, con un ρ = 0,00 (ρ < 0,01), por lo que se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Coincidiendo con la definición de 
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Meyer y Allen (1991)  definió que aquellos que permanecen dentro de su 
organización por un compromiso de continuidad están allí sólo porque lo necesitan. 
Podría decirse que en este compromiso existe un beneficio asociado a permanecer 
en el trabajo y un costo asociado a irse de éste, refleja vínculos económicos con la 
organización basada en los costos asociados con dejar la organización. Este tipo 
de compromiso suele crear un compromiso mucho más pasivo, en la forma de 
lealtad.  
 
En el contraste de  la tercera hipótesis específica: Existe relación significativa 
entre la gestión administrativa y el compromiso normativo de los trabajadores de 
una institución pública, Lima-2017. Se obtuvo como coeficiente de correlación de 
Rho de Spearman igual a 0,676, esto al 99,99%, la correlación es significativa al 
nivel 0,01, interpretándose como una correlación moderada y positiva entre las 
variables, con un ρ = 0,00 (ρ < 0,01), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alternativa. Siendo similar con Berenice (2013) que concluyó 
que se logró detectar una relación positiva significativa entre el compromiso 
normativo, el desempeño y la capacitación de los médicos, así como, una relación 
negativa entre el compromiso organizacional; es decir a través del análisis de los 
resultados de las escalas se logró detectar una relación positiva significativa entre 
el compromiso normativo, el desempeño y la capacitación de los médicos, así 
como, una relación negativa entre el compromiso organizacional, las aptitudes y la 















































Existe una relación directa entre las variables gestión administrativa y compromiso 
organizacional de r = 0,762; es decir un buen nivel de gestión administrativa le 
corresponde un buen nivel de compromiso organizacional; a una deficiente gestión 
administrativa le corresponde un deficiente compromiso organizacional. 
 
Segunda: 
Existe una relación directa entre las variables gestión administrativa y compromiso 
afectivo de r = 0,808; es decir un buen nivel de gestión administrativa le 
corresponde un buen nivel de compromiso afectivo; a una deficiente gestión 
administrativa le corresponde un deficiente compromiso afectivo. 
 
Tercera:  
Existe una relación directa entre las variables gestión administrativa y compromiso  
de  continuidad de r = 0,593; es decir un buen nivel de gestión administrativa le 
corresponde un buen nivel de compromiso  de continuidad; a una deficiente gestión 
administrativa le corresponde un deficiente compromiso  de continuidad. 
 
Cuarta: 
Existe una relación directa entre las variables gestión administrativa y compromiso 
normativo  de r = 0,676; es decir un buen nivel de gestión administrativa le 
corresponde un buen nivel de compromiso normativo; a una deficiente gestión 















































Se recomienda al director de la institución que organice taller de capacitación para 
desarrollar habilidades de gestión administrativa y de este modo los directivos  
puedan mejorar sus niveles de planificación y desarrollen planes operativos, 
estratégicos y toma de decisiones; además deben incluir temas de organización, 
dirección y el control de instrumentos de gestión, técnicas estratégicas, normativas, 




Se recomienda al director de la institución seguir fortaleciendo el compromiso 
afectivo, tomando en cuenta a la familia de los trabajadores, la satisfacción del 
personal y de este modo los trabajadores mejoran los niveles de lealtad, felicidad 
y el sentido de pertenencia. 
  
Tercera:  
Se recomienda al director de la institución desarrollar el compromiso de 
continuidad, evitando la indiferencia, los costos económicos  y desarrollen los 




Se recomienda al director de la institución desarrollar el compromiso  normativo 
estableciendo las normas claras de la institución y de este modo desarrollen 
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Resumen 
La presente investigación titulada tuvo como objetivo general  establecer la relación 
entre la gestión administrativa y compromiso organizacional de los trabajadores de 
una  institución pública, Lima - 2017. En el aspecto metodológico el trabajo de 
investigación es de tipo básico. El nivel es descriptivo, correlacional y el diseño es 
no experimental de corte transversal. La población fue delimitada por los 
trabajadores de una institución pública. La población fue de 50 personas.   Para 
recolectar los datos se utilizaron los instrumentos de la variable gestión 
administrativa y compromiso organizacional. El procesamiento de datos se realizó 
con el software SPSS (versión 23) y Excel 2015 para el análisis descriptivo e 
inferencial. Para la variable gestión administrativa, su cuantificación se llevó a cabo 
a través del instrumento de evaluación de dicha variables, luego que fuera 
estandarizada y adaptada para este estudio, asimismo para la variable compromiso 
organizacional.   Como conclusiones finales puedo afirmar que: existe evidencia 
muestral para afirmar que la gestión administrativa se relaciona significativamente 
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con el compromiso organizacional de los trabajadores de una institución pública, 
Lima-2017. 
Palabras clave Gestión administrativa y compromiso organizacional. 
 
Abstract 
The present research was a general objective to establish the relationship between 
the administrative management and the organizational commitment of the workers 
of a public institution, Lima - 2017. In the methodological aspect the research work 
is of basic type. The level is descriptive, correlational and the design is non-
experimental cross-sectional. The population was delimited by the workers of a 
public institution. The population was 50 people. To collect the data, the instruments 
of the administrative management variable and organizational commitment were 
used. Data processing was performed with SPSS software (version 23) and Excel 
2015 for descriptive and inferential analysis. For the administrative management 
variable, its quantification was carried out through the instrument of evaluation of 
said variables, after being standardized and adapted for this study, also for the 
variable organizational commitment. As final conclusions, I can affirm that: there is 
sample evidence to affirm that administrative management is significantly related to 
the organizational commitment of the workers of a public institution, Lima-2017. 
Key words: Administrative management and organizational commitment. 
 
Introducción 
Como antecedente internacional se tomó a Fuentes (2015), en su tesis doctoral 
titulada: Compromiso Organizacional: Contribución de una gestión estratégica de 
Recursos Humanos sobre una perspectiva de Marketing de la Universidad de 
Sevilla, España. Tuvo como objetivo general identificar el impacto de la perspectiva 
de marketing orientada al cliente interno en la gestión estratégica del talento 
humano de las empresas del sector secundario y terciario del eje troncal de Bolivia. 
Se empleó el método cualitativo para el análisis de contenidos a través de 
entrevistas y análisis documental y los métodos cuantitativos para el análisis 
descriptivo, análisis factorial y correlación de Pearson. Los resultados que se 
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obtuvieron fueron que en la dimensión prácticas de talento humano y compromiso 
afectivo es r=0,776, dimensión comunicación interna y compromiso afectivo es 
r=0,362 en tanto para la dimensión orientación al cliente y compromiso afectivo es  
r= 0,513. Se concluyó que existe una asociación positiva entre el endomarketing y 
el compromiso organizacional. 
Definición de gestión administrativa 
Chiavenato (2002) dice que el proceso administrativo "se entiende por este como 
la secuencia sistemática de funciones donde los administradores sin importar sus 
niveles, se comprometen continuamente en actividades interrelacionadas, como 
planear, organizar, dirigir y controlar, para alcanzar los objetivos deseados" (p. 16).  
Dimensión Planificación  
Stoner y Freeman (1996) indican que “Planificar implica que los administradores 
piensen con antelación sus metas y acciones, y basan sus actos en algún plan, 
método o lógica y no en corazonadas (…) El primer paso para planificar consiste 
en elegir las metas de la organización” (p. 11). 
Dimensión Organización 
Stoner y Freeman (1996) señalaron que: 
Organizar es el proceso para ordenar y distribuir el trabajo, la 
autoridad y los recursos entre los miembros de una organización, de 
tal manera que estos puedan alcanzar las metas de la organización 
(…) proceso para comprometer a dos o más personas para que 
trabajen juntas de manera estructurada, con el propósito de alcanzar 
una meta o una serie de metas específicas (p.12). 
Dimensión Dirección  
Stoner y Freeman (1996) señalaron que: 
Dirigir implica manda, influir y motivar a los empleados para que 
realicen tareas esenciales. Las relaciones y el tiempo son 
fundamentales para las actividades de la dirección. De hecho, la 
dirección llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada 
una de las personas que trabajan con ellos. Los gerentes dirigen 
tratando de convencer a los demás de que se les unan para lograr el 
futuro que surge de los pasos de la planificación y la organización. 
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Los gerentes, al establecer el ambiente adecuado, ayudan a sus 
empleados a hacer su mejor esfuerzo (p. 13). 
 
Dimensión Control 
Stoner y Freeman (1996) afirman que “es el proceso para asegurar que las 
actividades reales se ajustan a las actividades planificadas” (p. 13). 
Definición de compromiso organizacional 
Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso como un estado psicológico que 
caracteriza la relación entre una persona y una organización, la cual presenta 
consecuencias respecto a la decisión para continuar en la organización o dejarla. 
Estos autores propusieron una división del compromiso en tres componentes: 
efectivo, de continuación y normativo; así la naturaleza del compromiso es, 
respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber permanecer en la organización. 
Dimensiones del compromiso organizacional 
Meyer y Allen (1997) realizaron hablan de tres dimensiones del compromiso 
organizacional, los cuales identifican al empleado con su organización. En la 
siguiente tabla se resume las características de las dimensiones del compromiso: 
 
Figura 1. Componentes del compromiso según Meyer y Allen (1991) 
 
Problema 
¿Qué relación existe entre la gestión administrativa y compromiso organizacional 






Establecer la relación que existe entre la gestión administrativa y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de una institución pública, Lima – 2017. 
 
Método 
El enfoque fue cuantitativo, el método hipotético deductivo con un  diseño no 
experimental de corte transversal y correlacional. Los instrumentos fueron 
debidamente validados y se les realizo la confiabilidad de Alpha de Cronbach para 
ambos instrumentos. Se procesaron los datos con el Spss versión 23. Se realizó el 




En el contraste de  la hipótesis general: Existe relación significativa entre la gestión 
administrativa y el compromiso organizacional de los trabajadores de una 
institución pública, Lima-2017. Se obtuvo como coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman igual a 0,762, esto al 99,99%, la correlación es significativa al nivel 
0,01, interpretándose como una correlación alta y positiva entre las variables, con 




Con los resultados obtenidos de la investigación se ha determinado que existe 
una relación directa entre las variables gestión administrativa y compromiso 
organizacional de r = 0,762; es decir un buen nivel de gestión administrativa le 
corresponde un buen nivel de compromiso organizacional; a una deficiente gestión 
administrativa le corresponde un deficiente compromiso organizacional; 
coincidiendo con la investigación de los autores De la cruz y Valladolid (2015) quien 
concluyeron de que existe una correlación positiva y significativa a la vez moderada 
la contribución para mejorar el desarrollo económico de las cinco asociaciones 
ganaderas lecheras del distrito de Huancavelica. Los resultados coincidieron con 
Flores (2015) concluyó que se realizó una valoración en cuanto a los proceso 
administrativo y Gestión de la empresa, con el fin de ver si se está plantando 
correctamente, la Gestión empresarial en la Cooperativa, se ve limitada por los 
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pobres conocimientos administrativos de los órganos directivos que trabajan en 
base a su experiencia y el poco compromiso de alguno de ellos. Al no existir un 
buen manejo de los procesos administrativo, observamos que no cumplen con el 
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Anexo B. Matriz de consistencia 
TÍTULO: “Gestión administrativa y el compromiso organizacional de los trabajadores de una institución pública, Lima-2017.” 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
Problema General. 
 
¿Qué relación existe entre la 
gestión administrativa y el 
compromiso organizacional de los 
trabajadores de una institución 
pública, Lima-2017? 
 
Problema Específico 1. 
 
¿Qué relación existe entre la 
gestión administrativa y la 
dimensión de compromiso afectivo 
de los trabajadores de una 
institución pública, Lima-2017?  
 
Problema Específico 2. 
 
¿Qué relación existe entre la 
gestión administrativa y la 
dimensión de compromiso de 
continuidad de los trabajadores de 
una institución pública, Lima-
2017? 
 
Problema Específico 3. 
 
¿Qué relación existe entre la 
gestión administrativa y la 
dimensión de compromiso 
normativo de los trabajadores de 







Establecer la relación que existe 
entre la gestión administrativa y 
el compromiso organizacional 
de los trabajadores de una 
institución pública, Lima-2017 
. 
Objetivo Específico 1. 
 
Establecer la relación que existe 
entre la gestión administrativa y 
la dimensión de compromiso 
afectivo de los trabajadores de 
una institución pública, Lima-
2017. 
 
Objetivo Específico 2. 
 
Establecer la relación que existe 
entre la gestión administrativa y 
la dimensión de compromiso de 
continuidad de los trabajadores 
de una institución pública, Lima-
2017. 
 
Objetivo Específico 3. 
 
Establecer la relación que existe 
entre la gestión administrativa y 
la dimensión de compromiso 
normativo de los trabajadores de 







La gestión administrativa se 
relaciona directa positiva y 
significativamente con el 
compromiso organizacional de 
los trabajadores de una 
institución pública, Lima-2017. 
 
Hipótesis Específica 1. 
 
La gestión administrativa se 
relaciona directa positiva y 
significativamente con la 
dimensión de compromiso 
afectivo de los trabajadores de 
una institución pública, Lima-
2017. 
 
Hipótesis Específica 2. 
 
La gestión administrativa se 
relaciona directa positiva y 
significativamente con la 
dimensión de compromiso de 
continuidad de los trabajadores 
de una institución pública, Lima-
2017. 
 
Hipótesis Específica 3. 
La gestión administrativa se 
relaciona directa positiva y 
significativamente con la 
dimensión de compromiso 
normativo de los trabajadores de 
una institución pública, Lima-
2017. 
 
VARIABLE 1: GESTIÓN ADMINISTRATIVA 





























- Plan estratégico 
- Planes operativos 
 - Administración 
estratégica 
-Toma de decisiones 
 
- Valores éticos 
 - Capacitación 
técnico-profesional 
- Identificación laboral 
- Satisfacción Laboral 
- Motivación Laboral 
 
- Infraestructura 
- Sistema de Control 
- Racionalización 
- Oportunidad del 
servicio 
- Optimización de 
recursos 
 









































59 – 75 
 
Regular 
42 – 58 
 
Bajo 
25 – 41 
 
 
VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 


























































91 – 126 
 
Regular 
56 – 90 
 
Bajo 
21 – 55 
 
TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA A UTILIZAR 
TIPO: Aplicada 
La investigación aplicada, llamada 
también constructiva o utilitaria, se 
caracteriza por su interés en la 
aplicación de los conocimientos 
teóricos a determinada situación 
concreta y las consecuencias 
prácticas que de ella se deriven 
(Sánchez y Reyes, 2015). 
DE NIVEL: descriptivo 
correlacional  
DISEÑO: no experimental  
según Hernández, Fernández y 
Baptista (2014) refieren que se 
realiza sin manipular 
deliberadamente variables y se 
observara los fenómenos tal como 




La población estuvo conformada 
por 50 trabajadores de una 
institución pública. 
 
TAMAÑO DE MUESTRA:  
50 encuestas. 
Variable 1:  
Gestión administrativa 
Técnica: Encuesta  
Instrumento: cuestionario  
Ficha técnica:  
Nombre original: cuestionario 
de gestión administrativa 
Autor: Stoner (1996). 
Adaptado por:  
Lugar: Lima. 
Duración: de 20 a 30 minutos.  
Administración: colectiva.  
Puntuación: computarizada.  
Variable 2: 
Compromiso organizacional 
Técnica: Encuesta  
Instrumento: cuestionario  
Ficha técnica:  
Nombre original: cuestionario 
compromiso organizacional 
Autor: Meyer y Allen (1991). 
Lugar: Lima. 
Duración: de 20 a 30 minutos.  
Administración: colectiva.  
Puntuación: computarizada.  
DESCRIPTIVA:  
Después de aplicar el instrumento de evaluación los datos han sido procesados en 
SPSS 23 y Excel 2015 para interpretar los resultados además de describir datos 
mediante tablas, figuras y frecuencias.  
INFERENCIAL:  
Para la prueba de hipótesis se prevé. 
DE PRUEBA:  
Para determinar la correlación de las variables se aplicará Rho de Spearman. 
 
Loa métodos necesarios para el análisis de datos serán brindados por la estadística, 
la cual hará posible la recolección, análisis e interpretación de datos. Mediante la 
estadística descriptiva, los datos obtenidos podrán ser resumidos numérica y  
gráficamente. Mientras que la estadística Inferencial nos permitirá extraer inferencias 





CUESTIONARIO DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
 
 
A continuación te presentamos un conjunto de enunciados que debes leer y  analizar  con 
cuidado para marcar el tipo de respuesta que consideres se acerque más a la realidad que 
observas en tu institución. Para ello, debes considerar el significado de cada tipo de respuesta 





Marca con un aspa (X) según consideres correcto 
Siempre A Veces  Nunca 
3 2 1 
DIMENSIONES 
 
ITEMS S AV N 












01. La organización en la que labora posee un plan estratégico.    
02. Considera que este plan estratégico contribuye al desarrollo de la 
organización. 
   
03. Los planes operativos se trabajan de manera colectiva con todos los 
trabajadores de la organización. 
   
04. Existe un control o seguimiento de los planes estratégicos en su 
organización. 
   
05. Existe una estrategia administrativa que genera un control adecuado 
en su organización. 
   











 07. Su organización le brinda la debida importancia a los valores éticos.    
08. Se organizan capacitaciones técnico-profesionales para el personal de 
su organización. 
   
09. La identificación laboral siempre es resaltada por los directivos de su 
organización. 
   









11. Considera usted que la motivación es una herramienta para la 
satisfacción personal y laboral del trabajador. 
   
12. Usted realiza sus labores de manera adecuada con una apropiada 
motivación. 









13. El centro laboral posee una adecuada estabilidad directiva en todas 
las áreas para el desarrollo de sus labores. 
   
14. Los directivos incentivan su desempeño laboral.    
15. Usted reconoce niveles de liderazgo directivo en su organización.    
16. Es necesario que toda organización cuente con un plan estratégico.    
17. La dirección racionaliza los recursos adecuadamente.    
18. La dirección estimula en usted nuevas oportunidades de servicio en su 
desempeño laboral 
   
19. La dirección ejerce una política de optimización de los diversos 
recursos de la organización en la que labora. 









         E
 
     
20. Observa un adecuado manejo de los instrumentos de gestión en su 
organización. 
   
21. Considera que existe un control adecuado en los diferentes ámbitos 
laborales en su organización 
   
22. Existe una táctica y estrategia de control para el manejo óptimo-
laboral de su organización 
   
23. Se adecuan los procedimientos a la normativa de control 
administrativo en su organización 
   
24. Existe un control operativo de las funciones en su organización.    
25. Existe una actitud proactiva por parte de los trabajadores de su 
organización 




Cuestionario de compromiso organizacional  
 
Escala de compromiso organizacional 
 
 
Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una 
descripción de cómo te sientes en tu trabajo. Para ello debes responder con la mayor 
sinceridad posible a cada una de las oraciones que aparecen a continuación, de acuerdo a 
como pienses o actúes. El inventario está compuesto por un total de 21 ítems, los cuales se 
presentan en una escala de la siguiente manera: 
 
Definitivamente en desacuerdo 1 
Muy en desacuerdo 2 
En desacuerdo 3 
De acuerdo 4 
Muy de acuerdo 5 
Definitivamente en acuerdo 6 
 
Responde a todas las preguntas. Recuerda que no hay respuestas "buenas" o "malas". 
 
  1 2 3 4 5 6 
1 
Me gustaría continuar el resto de mi carrera profesional en esta 
organización. 
      
2 
Siento de verdad, que cualquier problema en esta organización, es 
también mi problema. 
      
3 Trabajar en esta organización significa mucho para mí.       
4 En esta organización me siento como en familia.       
5 Estoy orgulloso (a) de trabajar en esta organización.       
6 No me siento emocionalmente unido a esta organización.       
100 
 
7 Me siento parte integrante de esta organización.       
8 
Creo que no estaría bien dejar esta organización aunque me vaya a 
beneficiar con el cambio. 
      
9 Creo que debo mucho a esta organización.       
10 Esta organización se merece mi lealtad.       
11 
No siento ninguna obligación de tener que seguir trabajando para esta 
organización. 
      
12 Me sentiría culpable si ahora dejara esta organización.       
13 
Creo que no podría dejar esta organización porque siento que tengo 






   
14 
Si continuo en esta organización es porque en otra no tendría las 
mismas ventajas y beneficios que recibo aquí. 
      
15 
Aunque quisiera, sería muy difícil para mí dejar este trabajo ahora 
mismo. 
      
16 
Una de las desventajas de dejar esta organización es que hay pocas 
posibilidades de encontrar otro empleo. 
      
17 
Si ahora decidiera dejar esta organización, muchas cosas en mi vida 
personal se verían interrumpidas. 
      
18 
En este momento, dejar esta organización supondría un gran costo para 
mí. 
      
19 
Creo que si dejara esta organización no tendría muchas opciones de 
encontrar otro trabajo. 
      
20 
Ahora mismo, trabajo en esta organización, más porque lo necesito que 
porque yo quiera. 
      

































































































V1P1 V1P2 V1P3 V1P4 V1P5 V1P6 V1D1 V1D1CATV1P7 V1P8 V1P9 V1P10V1P11V1P12V1D2 V1D2CATV1P13V1P14V1P15V1P16V1P17V1P18V1P19V1D3 V1D3CATV1P20V1P21V1P22V1P23V1P24V1P25 V1D4 V1D4CATV1 V1CAT
1 3 3 3 1 2 2 14 2 1 1 2 1 1 2 8 1 2 1 1 1 1 1 1 8 1 1 2 1 1 2 3 10 2 40 1
2 3 2 3 3 3 3 17 3 3 1 3 3 3 2 15 3 3 3 3 3 3 2 2 19 3 3 3 3 3 1 3 16 3 67 3
3 3 3 2 1 1 1 11 2 1 2 1 1 1 1 7 1 1 1 3 1 1 1 1 9 1 3 3 3 3 1 1 14 2 41 1
4 3 3 2 3 1 1 13 2 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 3 1 1 1 3 11 1 3 3 3 1 2 1 13 2 43 2
5 3 2 2 1 3 3 14 2 2 1 3 3 3 3 15 3 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 3 3 1 3 1 12 2 48 2
6 1 2 3 3 3 3 15 3 3 2 3 2 3 3 16 3 1 3 3 3 3 2 3 18 3 1 1 1 1 1 1 6 1 55 2
7 3 3 2 3 2 3 16 3 1 2 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 2 1 1 16 2 1 1 1 1 1 3 8 1 55 2
8 3 3 2 1 1 1 11 2 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 1 3 3 11 1 3 3 3 2 1 1 13 2 41 1
9 3 3 3 2 3 3 17 3 3 1 1 1 1 1 8 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 6 1 38 1
10 3 3 1 1 1 1 10 2 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 1 2 1 8 1 1 1 1 1 1 1 6 1 30 1
11 2 1 1 1 1 1 7 1 1 1 3 11 1 1 18 3 1 1 3 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 1 1 6 1 40 1
12 2 3 2 3 2 3 15 3 3 1 1 1 1 1 8 1 2 1 1 1 1 1 1 8 1 3 1 1 1 1 1 8 1 39 1
13 2 3 3 2 2 3 15 3 3 1 1 1 1 1 8 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 3 3 10 2 40 1
14 2 3 2 3 3 3 16 3 3 3 1 1 1 1 10 2 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 2 7 1 40 1
15 2 3 2 3 3 3 16 3 2 1 1 1 1 3 9 1 1 1 1 1 1 1 3 9 1 3 3 3 3 3 3 18 3 52 2
16 3 3 2 3 2 3 16 3 2 2 3 3 3 2 15 3 1 1 1 1 1 2 3 10 1 2 3 3 2 3 3 16 3 57 2
17 2 3 2 3 2 3 15 3 2 2 3 3 2 3 15 3 3 3 3 3 3 1 3 19 3 3 3 3 3 3 3 18 3 67 3
18 2 3 2 3 3 3 16 3 2 2 3 3 3 2 15 3 3 2 3 3 3 3 3 20 3 3 3 3 3 3 3 18 3 69 3
19 2 3 2 2 3 3 15 3 2 3 3 3 3 3 17 3 3 3 3 3 3 3 3 21 3 3 3 3 3 2 3 17 3 70 3
20 3 3 2 3 2 3 16 3 3 2 3 3 3 2 16 3 3 3 3 3 2 2 2 18 3 3 3 3 3 3 3 18 3 68 3
21 2 3 2 3 2 3 15 3 3 1 3 3 3 2 15 3 3 1 1 1 1 2 1 10 1 3 3 3 3 3 3 18 3 58 2
22 2 3 2 3 2 3 15 3 2 3 3 3 3 2 16 3 1 1 1 1 1 1 3 9 1 3 3 3 3 3 3 18 3 58 2
23 2 3 2 2 3 3 15 3 3 1 1 1 1 2 9 1 1 1 1 1 1 1 3 9 1 1 1 1 1 1 1 6 1 39 1
24 3 3 2 2 3 2 15 3 1 1 1 1 1 2 7 1 3 3 3 3 2 1 1 16 2 3 3 3 3 3 3 18 3 56 2
25 2 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 1 2 3 10 1 3 3 3 3 3 3 18 3 41 1









26 2 3 3 2 3 3 16 3 2 2 1 1 1 1 8 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 3 1 1 1 1 1 8 1 39 1
27 2 3 3 2 3 3 16 3 1 2 1 1 1 2 8 1 2 1 1 1 1 3 1 10 1 1 3 1 1 3 3 12 2 46 2
28 2 3 3 2 3 3 16 3 1 1 1 1 1 2 7 1 1 1 1 2 3 1 1 10 1 3 1 1 1 1 3 10 2 43 2
29 3 3 3 2 3 3 17 3 2 2 1 1 1 1 8 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 3 8 1 40 1
30 2 3 3 2 3 2 15 3 3 2 2 3 3 3 16 3 3 3 3 2 2 3 3 19 3 3 1 1 1 1 1 8 1 58 2
31 3 3 3 2 3 1 15 3 3 3 1 1 1 1 10 2 3 3 3 3 2 2 2 18 3 3 3 3 3 2 1 15 3 58 2
32 3 3 3 2 3 2 16 3 3 3 2 2 2 3 15 3 3 3 3 2 2 2 3 18 3 3 3 3 3 3 3 18 3 67 3
33 2 3 2 2 3 3 15 3 3 3 3 2 3 3 17 3 3 3 3 3 3 3 3 21 3 2 2 2 3 3 3 15 3 68 3
34 2 3 3 2 2 3 15 3 3 3 3 2 3 3 17 3 2 3 3 3 2 2 3 18 3 2 2 3 3 3 2 15 3 65 3
35 2 3 3 2 3 2 15 3 3 3 1 1 1 1 10 2 3 3 3 3 3 2 1 18 3 3 3 3 3 1 3 16 3 59 3
36 2 3 1 2 3 3 14 2 3 1 3 3 3 3 16 3 3 3 3 3 3 3 3 21 3 2 2 1 1 3 1 10 2 61 3
37 1 2 1 1 1 3 9 1 3 3 3 3 3 2 17 3 1 3 1 1 1 1 1 9 1 2 3 1 1 1 1 9 1 44 2
38 1 1 1 1 2 2 8 1 2 1 1 1 1 1 7 1 2 3 1 1 1 1 1 10 1 3 1 1 1 1 1 8 1 33 1
39 1 2 1 1 1 3 9 1 1 3 3 3 1 3 14 2 3 1 1 1 3 1 1 11 1 1 1 2 1 1 2 8 1 42 2
40 3 1 1 1 2 1 9 1 3 3 3 1 1 2 13 2 1 3 2 1 1 2 1 11 1 1 2 1 1 1 1 7 1 40 1
41 1 2 1 1 1 3 9 1 3 1 1 2 1 1 9 1 2 3 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 3 1 1 8 1 36 1
42 3 1 1 1 2 1 9 1 1 1 1 1 3 3 10 2 3 3 3 3 1 1 1 15 2 1 3 1 1 1 2 9 1 43 2
43 3 2 3 3 2 2 15 3 1 1 1 1 1 2 7 1 2 1 1 1 1 1 1 8 1 1 1 1 1 1 1 6 1 36 1
44 3 2 3 3 3 2 16 3 3 2 3 2 3 2 15 3 2 1 1 1 3 3 3 14 2 1 3 3 3 1 1 12 2 57 2
45 2 2 3 3 3 2 15 3 2 3 3 3 3 3 17 3 3 3 1 3 3 3 3 19 3 3 3 3 2 3 2 16 3 67 3
46 1 1 1 1 3 2 9 1 3 3 3 3 3 1 16 3 1 2 1 2 1 2 1 10 1 1 1 1 1 1 1 6 1 41 1
47 3 2 3 3 3 2 16 3 3 3 3 2 1 3 15 3 3 3 3 2 3 3 3 20 3 3 3 1 3 3 3 16 3 67 3
48 1 3 3 3 3 2 15 3 1 1 2 1 1 1 7 1 2 1 1 1 1 1 1 8 1 1 1 2 1 1 1 7 1 37 1
49 3 3 3 3 3 2 17 3 3 3 2 3 3 1 15 3 2 3 3 2 2 3 3 18 3 1 3 3 3 3 3 16 3 66 3






V2P1 V2P4 V2P7 V2P12V2P15V2P18V2P21V2D1V2D1CATV2P2V2P5V2P8V2P11V2P14V2P17V2P19V2D2V2D2CATV2P3V2P6V2P9V2P10V2P13V2P16V2P20V2D3V2D3CATV2 V2CAT
1 1 5 1 3 1 1 13 1 5 1 1 6 1 1 4 19 2 1 1 1 4 1 5 6 19 2 51 1
6 5 1 1 1 6 1 21 2 1 1 1 1 1 1 1 7 1 4 4 1 5 1 5 4 24 2 52 1
1 1 1 1 1 1 1 7 1 6 1 1 1 1 5 6 21 2 6 1 5 1 1 1 6 21 2 49 1
2 6 5 5 4 4 3 29 2 6 5 5 6 6 5 6 39 3 6 6 6 6 6 6 6 42 3 110 3
4 3 4 5 6 5 3 30 2 1 4 5 1 6 1 1 19 2 6 5 5 5 6 5 6 38 3 87 2
6 6 1 1 4 6 6 30 2 6 6 6 6 1 6 1 32 3 1 4 4 1 6 4 6 26 2 88 2
6 6 3 5 6 1 1 28 2 6 6 6 1 6 5 1 31 3 5 3 3 2 5 6 6 30 2 89 2
5 1 1 4 1 1 1 14 1 5 1 1 1 1 6 4 19 2 6 1 1 1 1 6 3 19 2 52 1
5 3 5 1 1 1 2 18 1 3 1 1 1 6 1 6 19 2 1 1 1 1 1 1 6 12 1 49 1
4 6 1 1 1 1 1 15 1 1 4 4 1 5 6 6 27 2 1 1 1 1 1 1 1 7 1 49 1
5 5 1 1 1 1 2 16 1 5 1 1 1 6 1 6 21 2 1 1 1 1 1 1 6 12 1 49 1
4 3 1 1 1 1 1 12 1 1 1 1 5 1 6 4 19 2 6 1 1 6 1 1 3 19 2 50 1
6 1 1 1 1 6 1 17 1 5 1 1 1 6 1 1 16 1 1 1 1 4 1 1 2 11 1 44 1
5 1 1 1 1 1 6 16 1 6 1 3 1 3 1 4 19 2 4 1 3 1 1 1 6 17 1 52 1
6 6 1 1 1 6 6 27 2 6 6 6 6 6 6 5 41 3 5 6 2 1 5 1 1 21 2 89 2
6 6 6 1 1 1 6 27 2 6 6 6 6 3 6 6 39 3 4 6 1 1 3 3 1 19 2 85 2
6 6 5 4 5 6 6 38 3 6 6 6 4 6 6 5 39 3 4 6 6 6 2 2 6 32 3 109 3
6 5 5 4 6 6 6 38 3 6 6 6 5 5 6 3 37 3 3 5 2 6 6 6 6 34 3 109 3
4 6 6 6 3 2 6 33 3 6 6 6 6 6 6 5 41 3 6 5 5 6 6 6 6 40 3 114 3
4 3 6 4 5 6 4 32 3 4 6 6 6 3 6 6 37 3 6 6 6 6 6 6 6 42 3 111 3
2 6 1 4 5 6 6 30 2 6 6 1 6 6 5 1 31 3 6 3 1 1 6 6 6 29 2 90 2
6 6 6 1 1 1 6 27 2 6 5 1 1 6 1 3 23 2 4 6 4 4 6 3 4 31 3 81 2
4 1 1 1 5 1 1 14 1 6 1 1 5 1 6 6 26 2 5 1 1 1 1 3 1 13 1 53 1







4 6 1 1 1 1 1 15 1 1 1 1 1 1 6 5 16 1 1 1 1 1 6 1 6 17 1 48 1
3 1 3 4 1 1 5 18 1 6 6 6 6 6 4 6 40 3 5 4 5 1 1 6 1 23 2 81 2
4 6 4 4 6 1 1 26 2 6 6 6 6 6 6 1 37 3 5 4 1 1 1 6 5 23 2 86 2
6 3 3 5 5 1 6 29 2 5 6 6 5 6 6 1 35 3 6 4 1 1 1 4 5 22 2 86 2
3 4 3 1 1 1 3 16 1 6 1 1 1 1 1 1 12 1 6 6 1 1 1 1 6 22 2 50 1
3 3 1 1 5 6 3 22 2 6 5 6 6 2 5 1 31 3 6 5 6 6 6 6 1 36 3 89 2
2 6 6 6 6 6 6 38 3 6 6 6 6 6 4 6 40 3 4 6 2 6 6 4 3 31 3 109 3
6 6 6 6 6 6 6 42 3 6 3 6 4 6 4 4 33 3 4 3 6 4 6 6 6 35 3 110 3
4 6 5 5 6 6 6 38 3 6 6 6 4 6 6 6 40 3 2 6 6 4 2 6 6 32 3 110 3
6 6 5 6 6 6 6 41 3 6 5 6 6 4 4 6 37 3 4 6 4 3 6 4 5 32 3 110 3
5 6 6 6 4 6 6 39 3 4 5 6 5 6 6 6 38 3 6 6 4 3 4 4 5 32 3 109 3
3 2 3 3 2 2 2 17 1 3 2 6 4 6 6 5 32 3 3 3 2 2 6 3 4 23 2 72 2
4 4 1 5 1 1 2 18 1 4 6 1 4 1 1 1 18 1 1 5 1 1 1 1 6 16 1 52 1
3 4 1 4 1 1 3 17 1 3 1 6 1 6 6 6 29 2 1 1 1 1 1 1 1 7 1 53 1
3 3 1 1 3 3 2 16 1 4 1 4 3 1 1 1 15 1 1 1 3 3 4 4 1 17 1 48 1
2 2 4 4 1 2 2 17 1 1 1 4 1 3 2 3 15 1 4 4 1 2 3 1 1 16 1 48 1
3 3 4 1 1 1 4 17 1 3 1 2 2 4 4 1 17 1 4 1 1 1 3 3 1 14 1 48 1
4 4 1 4 1 1 1 16 1 1 5 1 1 3 4 1 16 1 1 4 1 1 2 2 4 15 1 47 1
4 5 1 1 1 1 1 14 1 1 4 1 1 6 1 6 20 2 6 1 1 1 6 3 1 19 2 53 1
3 6 4 4 1 4 1 23 2 1 6 6 3 1 1 1 19 2 1 1 1 1 1 1 1 7 1 49 1
5 4 3 4 4 5 5 30 2 6 6 6 6 6 6 6 42 3 6 6 4 6 6 5 5 38 3 110 3
2 3 3 2 1 1 4 16 1 4 1 5 6 4 4 1 25 2 1 3 4 1 1 1 1 12 1 53 1
4 4 4 6 6 4 4 32 3 4 6 5 5 6 5 5 36 3 6 6 6 6 6 6 6 42 3 110 3
6 6 6 6 1 1 1 27 2 6 1 1 1 5 1 4 19 2 1 1 1 1 1 1 1 7 1 53 1
3 6 6 3 3 6 6 33 3 6 6 6 6 6 6 6 42 3 2 5 6 4 6 6 6 35 3 110 3
2 4 4 6 6 4 3 29 2 6 6 6 6 6 6 6 42 3 6 6 6 6 6 6 6 42 3 113 3


